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ABSTRAK 
 
 
Ali Imran, (NPM. 1505160303). Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan 
Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Pacific Palmindo Industri 
Medan. Skripsi, 2019. Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas 
Muhammadiyah Sumatera Utara. 
 
 Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis 
pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. Dan motivasi 
terhadap kinerja karyawan serta pengaruh gaya kepemimpinan dan motivasi 
terhadap kinerja karyawan pada PT Pacific Palmindo Industri Medan. 
 Adapun sampel yang dilakukan dengan menggunakan probability 
sampling pada penelitian ini adalah sebanyak 70 responden yang merupakan 
karyawan PT Pacific Palmindo Industri Medan. Hasil ini dikumpulkan melalui 
kuisioner, wawancara dan dokumentasi yang diproses dan analisis dengan 
menggunakan Corrected Item Total dan uji reabilitas menggunakan Cronbach 
Alpha, lalu digunakan Regresi Linear Berganda, setelah itu dilakukan Uji 
Hipotesis dalam penelitian ini. Peneliti menggunakan Uji t, dan Uji F serta 
melakukan uji determinasi. 
 Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh signifikan dan 
positif variabel gaya kepemimpinan terhadap variabel kinerja karyawan pada PT 
Pacific Palmindo Industri Medan, terdapat pengaruh signifikan dan positif 
variabel motivasi terhadap variabel kinerja karyawan pada PT Pacific Palmindo 
Industri, dan secara simultan juga terdapat pengaruh antara gaya kepemimpinan 
dan motivasi terhadap variabel kinerja karyawan, Dengan R Square yang artinya 
pengaruh gaya kepemimpinan dan motivasi terhadap kinerja karyawan dapat 
dijelaskan oleh variabel lain yang tidak teliti. 
 
Kata Kunci : Gaya Kepemimpinan, Motivasi dan Kinerja Karyawan. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
A. Latar Belakang Masalah 
Kelangsungan hidup sebuah organisasi ditentukan oleh keberhasilan 
sumber daya manusia dalam mencapai tujuan organisasi. Menggali potensi yang 
ada dan mengembangkan sumber daya yang sudah ada adalah hal yang utama 
untuk dikembangkan, serta harus menjadi prioritas dari setiap perusahaan. Oleh 
sebab itu keberadaan sumber daya manusia dalam organisasi harus diperhatikan 
agar memiliki inovasi dan kreativitas yang selaras dengan tujuan organisasi. 
Pengelolaan organisasi secara efektif pada dasarnya membutuhkan 
pimpinan yang profesional. Dalam mendukung tercapainya agenda kerja 
organisasi. Pimpinan tentu harus memiliki kreativitas dan inovasi dalam 
mendukung pengembangan kemampuan karyawan dalam bekerja, sehingga 
diharapkan kinerja karyawan dapat meningkat secara signifikan. Dalam 
mewujudkan pengembangan karyawan yang profesional dapat dilakukan dengan 
memberikan motivasi kepada karyawan. Namun pada kenyataannya tidak semua 
karyawan memiliki kinerja yang baik dalam memberikan kontribusi pada 
perusahaan, salah satunya disebabkan oleh kemampuan pimpinan dalam 
mengelola sumber daya yang ada pada perusahaan, karena gaya kepemimpinan 
yang diimplementasikan pimpinan memiliki cara berbeda dalam memberikan 
motivasi pada masing-masing karyawan. 
Perusahaan merupakan suatu organisasi yang terdiri atas kelompok orang 
yang berkerja untuk mencapai suatu tujuan. Dalam dunia bisnis saat ini setiap 
orang dituntut untuk memliki kinerja yang tinggi, agar tujuan perusahaan dapat 
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tercapai. Perusahaan harus mampu membangun dan meningkatkan kinerja di 
dalam lingkungan perusahaan. 
Perusahaan yang baik adalah perusahaan yang berusaha meningkatkan 
kemampuan sumber daya manusianya, karena hal tersebut merupakan faktor 
kunci untuk meningkatkan kinerja karyawan. Oleh karena itu, perusahaan harus 
senantiasa memperlakukan setiap karyawan dengan sebaik mungkin dalam segala 
aspek kerja yang dilakukannya. 
Berdasarkan hasil Pra Riset yang dilakukan pada PT. Pacific Palmindo 
Industri Medan, terdapat berbagai permasalahan yang ditemukan melalui 
observasi dan wawancara yang penulis lakukan pada objek penelitian, diantaranya 
pimpinan belum mampu menyelesaikan persoalan perkerjaan yang terjadi didalam 
perusahaan,  kurangnya pemberian motivasi berupa gaji yang diberikan pimpinan 
pada karyawan. Hal ini berkaitan dengan kinerja karyawan yang kurang optimal 
dalam mengerjakan perkerjaan yang tepat waktu, serta ketidakpuasan kerja yang 
disebabkan menurunya prestasi karyawan. 
Sebagai salah satu perusahaan swasta, PT Pacific Palmindo Industri 
Medan ini  bergerak di bidang minyak. Perusahaan ini memiliki asset karyawan 
yang perlu dijaga dan dikembangkan, agar aktivitas kerja dapat berjalan secara 
efektif dan efisien. PT Palmindo saat ini melaksanakan produksi produk-produk 
minyak  nabati dari bahan baku yang masuk dari Crude Palm Oil (CPO) dan 
Crude Palm Kernel Oil (CPKO), seperti produk minyak Avena dan Madina. 
Dimana perusahaan perlu mengembangkan potensi dan kompetensi karyawan 
agar dapat mengembangkan perusahaan lebih baik lagi, berkembang dengan baik 
dan dapat bersaing dengan kompetitif. 
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Berbagai permasalahan pada PT Pacific Palmindo Industri Medan, 
menjadi dasar peneliti untuk menganalisis sebab atau faktor yang muncul dalam 
penelitian ini, sehingga dijadikan sebagai bahan perbaikan perusahaan dalam 
meningkatkan kinerja karyawan. Terdapat berbagai permasalahan yang terjadi 
pada objek penelitian tentu memerlukan beberapa penelitian agar ditemukan 
penyelesaian secara komprehensif, namun disebabkan keteratasan waktu dan 
lainnya maka penulis membatasi masalah penelitian mengenai gaya 
kepemimpinan, motivasi dan kinerja. 
Kepemimpinan dalam Islam pada dasarnya disebut sebagai kata 
“Khalīfah”yang merupakan subjek dari kata lampau “Khalafa” yaitu gelar yang 
diberikan untuk pemimpin umat Islam setelah wafatnya Nabi Muhammad SAW. 
Dimana suatu pola kekuasaan tertinggi dan mutlak pada seorang kepala negara 
atau pemerintahan. Gelar khilafah ditetapkan sebagai kata untuk pengganti Nabi 
Muhammad SAW dalam kewenangan seseorang untuk mengatur kehidupan dan 
urusan umat (rakyat), baik keagamaan mauapun keduniaan yang hukumnya wajib 
bagi umat untuk patuh dan taat sepenuhnya (Iqbal & Nasution, 2017). 
Implementasi dari kata khalifah sebagai makna dari kepemimpinan dalam 
Islam dikemukakan pada Surah Fathir ayat 39, yang berbunyi: 
 
 
 
Artinya: Dia-lah yang menjadikan kamu khalifah-khalifah di muka bumi. Barang 
siapa yang kafir, Maka (akibat) kekafirannya menimpa dirinya sendiri. dan 
kekafiran orang-orang yang kafir itu tidak lain hanyalah akan menambah 
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kemurkaan pada sisi Tuhannya dan kekafiran orang-orang yang kafir itu 
tidaklain hanyalah akan menambah kerugian mereka belaka. (Q.S. Fathir (35): 39 
 Berdasarkan tafsir Ibnu Katsir Ad-Dimasyqi (2016, hal. 18) Allah SWT 
menyebutkan tentang pengetahuan-Nya yang meliputi semua yang gaib di langit 
dan yang di bumi, dan bahwa dia mengetahui semua yang tersembunyi di balik 
rahasia-rahasia dan apa yang disembunyikan di dalam hati, dan kelak dia akan 
membalas setiap orang sesuai dengan amal perbuatannya. Yakni suatu kaum 
menggantikan kaum yang lain sebelum mereka dan suatu generasi datang 
menggantikan generasi yang sebelumnya. Maka Allah terus-menerus murka 
terhadap mereka, dan selama mereka masih tetap kafir, mereka merugikan dirinya 
sendiri dan keluarganya kelak di hari kiamat. Berbeda keadaannya dengan orang-
orang mukmin, karena sesungguhnya manakala seseorang dari mereka diberi usia 
panjang dan beramal baik, maka derajatnya makin tinggi, begitu pula 
kedudukannya di dalam surga’ pahala yang diterimanya bertambah dan Tuhan 
yang menciptakan makin mencintai dan menyukainya. 
 Menurut Maulizar, dkk, (2012, hal. 61) Kepemimpinan sebagai tugas 
(amanah), ujian, tanggung jawab dari Allah SWT, pelaksanaannya tidak hanya 
dipertanggung jawabkan kepada para anggota yang dipimpin, tetapi juga kepada 
Allah SWT Jadi pertanggung jawab kepemimpinan dalam Islam tidak hanya 
bersifat horizontal-formal kepada sesama manusia, tetapi juga bersifat vertikal-
moral, yaitu kepada Allah SWT baik di dunia maupun di akhirat. 
Sebagaimana dijelaskan dalam Al-Quran Surah Al-Ahzab ayat 21 yang 
berbunyi: 
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Artinya: Sesungguhnya, telah ada pada (diri) Rasuallah itu suri teladan yang baik 
bagimu (yaitu) bagi orang yang mengharap (rahmat) Allah dan kedatangan hari     
kiamat dan yang banyak mengingat Allah (Q.S. Al-Ahzab (33): 21                          
 Ayat di atas merupakan dalil pokok yang paling besar, yang menganjurkan 
kepada kita agar meniru Rasuallah SAW dalam semua ucapan, perbuatan, dan 
sepak terjangnya. Karena itulah Allah SWT memerintahkan kepada kaum 
mukmin agar meniru sikap Nabi SAW dalam perang Ahzab, yaitu dalam hal 
kesabaran, keteguhan hati, kesiagaan, dan perjungannya, serta tetap menanti jalan 
keluar dari allah SWT semoga salawat dan salam-Nya terlimpahkan kepada beliau 
sampai hari akhirat. Selanjutnya Allah SWT menyebutkan perihal hamba-hamba-
Nya yang beriman yang membenarkan janji Allah kepada mereka, yang pada 
akhirnya Allah akan menjadikan kesudahan yang baik di dunia dan akhirat bagi 
mereka (Ibnu Katsir Ad-Dimasyqi, 2016, hal. 11). 
Secara mendasar kepemipinan merupakan suatu usaha kegiatan yang 
dilakukan oleh seseorang dalam hubungan antar manusia untuk mempengaruhi 
orang lain dan diarahkan melalui proses komunikasi dengan tujuan agar orang lain 
tersebut (mungkin seorang atau sekelompok orang) mau melakukan sesuatu dalam 
usaha untuk mencapai apa yang diinginkan oleh orang yang mempengaruhi atau 
oleh mereka semua (Ruky, 2002). Maka Kasmir (2016, hal. 191) 
menginterpretasikan bahwa gaya kemimpinan merupakan gaya atau sikap 
pemimpin dalam menghadapi atau memerintahkan bawahannya sebagai contoh 
gaya atau sikap seorang pemimpin yang demokratis atau berbeda dengan gaya 
kepemimpinan yang otorier. 
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Iriyanto, dkk, (2016, hal. 21) lebih luas mengemukakan gaya 
kepemimpinan menurut Islam merupakan gaya kepemimpinan seseorang dalam 
memimpin yang memilki sikap amanah, ikhlas, dan cerdas serta bersikap baik 
kepada karyawan dengan menunjukkan kebijaksanaannya. Adapun Djunaedi 
(2005, hal. 56) menegaskan bahwa seorang pemimpin sejati adalah seseorang 
yang sungguh-sungguh mengenali dirinya (qolbu-nya) dan dapat mengelola dan 
mengendalikannya (self management atau qolbu management). 
Maka esensi kepemimpinan dalam Islam telah dikemukakan Allah SWT 
dalam Surah Ali-Imran ayat 28, yang berbunyi: 
 
 
 
 
Artinya: Janganlah orang-orang mukmin mengambil orang-orang kafir 
menjadi wali dengan meninggalkan orang-orang mukmin. Barang siapa 
berbuat demikian, niscaya lepaslah ia dari pertolongan Allah, kecuali karena 
(siasat) memelihara diri dari sesuatu yang ditakuti dari mereka. dan Allah 
memperingatkan kamu terhadap diri (siksa)-Nya. Danhanya kepada Allah 
kembali (mu) (Q.S. Ali-Imran (3):28). 
Sinkronisasi kepemimpinan dalam usaha meningkatkan kinerja seseorang 
tentu tidak terlepas dari tanggung jawab yang dimiliki seorang pemimpinan untuk 
mendorong keberhasilan orang yang dipimpinnya dalam mencapai tujuan. 
Keberhasilan tersebut dapat dilihat dari tingkat kinerja yang maksimal dalam 
melakukan setiap aktivitas kerja yang diberikan pimpinan.  
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Pada dasarnya kinerja merupakan pekerjaan yang dicapai oleh karyawan 
dalam suatu periode dalam hal ini prestasi kerja berkaitan dengan kuantitas 
maupun kualitas perkerjaan yang dihasilkan Error! Reference source not found.. 
Disisi lain Kinerja adalah hasil kerja selama periode tertentu dibandingkan dengan 
berbagai kemungkinan, misal standar, target sasaran atau kriteria yang telah 
disepakati bersama (Jatmiko, dkk, 2015, hal. 4). 
Dalam menjalankan aktivitas perusahaan, seorang pemimpin tentu 
memiliki gaya atau cara tertentu dalam mengimplementasikan potensi 
kemampuannya dalam mengelola suatu organisasi/perusahaan. Maka gaya 
kepemimpinan menjadi suatu hal yang positif bagi seorang pemimpinan jika 
memiliki kontribusi bagi kemajuan perusahaan. Menurut (Kasmir 2016) 
berpendapat bahwa gaya kemimpinan merupakan gaya atau sikap pemimpin 
dalam menghadapi atau memerintahkan bawahannya untuk mengerjakan sesuatu 
tugas dan tanggung jawab yang diberikan.  
Islam memiliki prinsip dan tata nilai yang mengatur bahwa seorang 
muslim dalam bekerja harus mempunyai semangat kinerja atau etos kerja sesuai 
dengan kerangka dan konsep Islami. Etos kerja muslim merupakan semangat 
untuk menapaki jalan lurus. Bahkan dalam mengambil keputusan, para pemimpin 
pemegang amanah, termasuk para hakim, harus berlandaskan pada etos jalan 
lurus, sebagaimana Nabi Dawud sewaktu diminta untuk memutuskan perkara 
yang adil dimana harus didasarkan pada nilai-nilai kebenaran (Tasmara, 2008). 
Dalam temuan awal dari berbagai hasil penelitian yang dilakukan 
sebelumnya, ditemukakn bahwa gaya kepemimpinan pada dasarnya memiliki 
pengaruh yang positif terhadap kinerja karyawan. Salah satunya adalah penelitian 
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Trang (2013) pada perwakilan BPKP provinsi Sulawesi Utara, dimana temuannya 
memperlihatkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan. Hasil penelitian Ithri dan Cahyono (2018, hal. 141) Menyatakan 
bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan, yang 
menyatakan bahwa gaya kepemimpinan merupakan salah satu hal yang dapat 
mempengaruhi kinerja karyawan. Hal ini dikarenakan adanya efektifitas gaya 
kepemimpinan seorang pemimpin yang baik adalah ketika seorang pemimpin 
tersebut dapat membaca situasi yang dihadapi setiap saat. 
Disisi lain, motivasi dijadikan sebagai dorongan yang diberikan untuk 
menciptakan kegairahan seseorang agar mau berkerja dengan efektif. Dalam 
pandangan Hamali (2013, hal. 78) motivasi merupakan suatu faktor yang 
mendorong seseorang untuk melakukan suatu aktivitas tertentu. Oleh karena itu 
motivasi sering kali diartikan pula sebagai faktor pendorong perilaku seseorang. 
Adapun Motivasi merupakan usaha untuk menggerakkan para pegawai untuk 
melaksanakan perkerjaan mereka dengan kesadaran pribadi, bukan dengan 
paksaan (Suwaidin & Basyarahil, 2005). 
Motivasi kerja dalam Islam merupakan orientasinya adalah dalam 
memenuhi eksistensi kehidupan seorang muslim dalam memenuhi nafkah 
kehidupan diri, kelurga maupun orang lain yang menjadi tanggung jawabnya. 
Sehingga motivasi kerja yang baik akan menjadi bagian dari ibadah bagi setiap 
muslim dalam bekerja. Motivasi kerja dalam Islam bukanlah untuk mengejar 
hidup hedonis, bukan juga untuk status, apa lagi untuk mengejar kekayaan dengan 
menghalalkan segala cara. Maka motivasi kerja dalam Islam, bukan hanya 
memenuhi nafkah semata tetapi sebagai kewajiban beribadah kepada Allah SWT 
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setelah ibadah fardhu lainnya. Sehingga bekerja untuk mencari nafkah adalah hal 
yang istimewa dalam pandangan Islam (Maryani, 2016). 
Al-Qur’an memotivasi setiap muslim bekerja, dalam Surah At-Taubah 
ayat 105 yang berbunyi : 
 
 
 
Artinya: Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, Maka Allah dan Rasul-Nya serta 
orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan 
dikembalikan kepada (Allah) yang mengetahui akan yang ghaib dan yang 
nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan. 
(Q.S.At-Taubah (9):105).  
 Berdasarkan tafsir Ibnu Katsir Ad-Dimasyqi (2016, hal. 64) menerangkan 
bahwa ayat di atas  merupakan ancaman dari Allah terhadap orang-orang yang 
menantang perintah-perintah-nya, bahwa amal perbuatan mereka kelak akan 
ditampilkan di hadapan Allah Subhanahu wa Ta’ala dan Rasul-Nya serta orang-
orang mukmin. Hal ini pasti akan terjadi kelak di hari kiamat. Adakalanya Allah 
Subhanahu wa Ta’ala menampakkan hal tersebut kepada orang-orang di dunia ini, 
seperti dikatakan oleh Ahmad. Ia mengatakan: telah menceritakan kepada kami 
Hasan Ibnu Musa, telah menceritakan kepada kami Ibnu Luhai’ah, telah 
menceritakan kepada kami Darij, dari Abul Haisam, dari Abu Sa’id secara marfu’. 
Dari Rasuluallah SAW telah  bersabda; seandainya seseorang di antara kalian 
beramal di dalam sebuah batu besar, benda mati, tanpa ada pintu dan lubangnya, 
niscaya Allah akan mengeluarkan amalnya kepada semua orang seperti apa yang 
telah diamalkannya. 
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Motivasi merupakan hal yang sangat positif dalam meningkatkan 
kinerja. Pada saat pemimpin melaksanakan tanggungjawab dalam memberikan 
dorongan atau motivasi kepada karyawan, sehingga mempengaruhi pada 
peningkatan kinerja karyawan. Pada prinsipnya motivasi yang diberikan 
pimpinan dengan maksimal akan berdampak positif bagi kerja setiap karyawan 
dalam melaksanakan pekerjaan. Dalam penelitan Amalia dan Fakhri (2016) 
pada PT. Gramedia Asri Media Cabang Emerald Bintaro jelas ditemukan 
bahwa motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan ada PT. 
Gramedia Asri Media Cabang Emerald Bintaro. Motivasi yang diberikan 
berupa peningkatan motivasi kerja serta komitmen yang ditanamkan kepada 
karyawan yang dapat dilakukan dengan cara memberikan kemungkinan untuk 
mendapatkan hadiah kepada mereka yang berprestasi tinggi, sikap dan etitut 
dan semua mempunyai motivasi yang tinggi sehingga kinerja karyawan pun 
akan meningkat (Shaleh, dkk, 2018, hal. 12). 
 Berdasarkan uraian diatas, bahwa gaya kepemimpinan dan motivasi 
mempunyai keterkaitan yang memberikan pengaruh positif terhadap kinerja. 
Maka penulis tertarik untuk meneliti tentang gaya kepemimpinan dan motivasi 
terhadap kinerja karyawan. Untuk itu penulis menetapkan judul “Pengaruh 
Gaya Kepemimpinan Dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada 
PT.Pacific Palmindo Indsutri Medan”. 
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B. Identifikasi Masalah  
Berdasarkan penilitan yang penulis lakukan dapat diidentifikasi 
permasalahan yang terjadi pada PT Pacific Palmindo Indsutri Medan sebagai 
berikut: 
1. Pimpinan kurang dapat menyelesaikan persoalan yang terjadi di dalam 
perusahaan. 
2. Kurangnya pemberian Motivasi berupa gaji yang diberikan pimpinan 
pada karyawan. 
3. Kinerja karyawan yang kurang optimal dalam mengerjakan perkerjaan 
yang tepat waktu. 
4. Ketidakpuasan kerja yang disebabkan menurunya prestasi karyawan. 
 
C. Batasan dan Rumusan Masalah  
1. Batasan Masalah  
 Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan seperti yang telah 
teridentifikasi sebelumnya, namun dalam penelitian ini penulis membatasi 
permasalahan hanya pada ruang lingkup gaya kepemimpinan, motivasi, dan 
kinerja karyawan pada PT Pacific Palmindo Industri Medan. 
2. Rumusan Masalah  
Untuk menjelaskan permasalahan sebagai dasar penulisan, maka 
penulis merumuskan masalah dalam penelitian ini, sebagai berikut: 
1. Apakah ada pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan 
pada PT. Pacific Palmindo Industri Medan? 
2. Apakah ada pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan pada PT. 
Pacific Palmindo Industri Medan? 
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3. Apakah ada pengaruh gaya kepemimpinan dan motivasi terhadap 
kinerja karyawan pada PT. Pacific Palmindo Industri Medan? 
 
D. Tujuan dan Manfaat Penelitian  
1. Tujuan Penelitian 
Adapun tujuan yang ini dicapai penulis dalam melaksanakan penelitian 
ini adalah : 
a. Untuk mengetahui dan menganalisis gaya kepemimpinan berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan pada PT. Pacific Palmindo Industri Medan. 
b. Untuk mengetahui dan menganalisis motivasi berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan pada PT. Pacific Palmindo Industri Medan. 
c. Untuk mengetahui dan menganalisis gaya kepemimpinan dan 
motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Pacific 
Palmindo Industri Medan. 
2. Manfaat Penelitian  
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat kepada 
beberapa pihak, antara lain: 
a. Manfaat Teoritis 
Dari penelitian ini adalah penelitian yang dapat memberikan ilmu 
pengetahuan dan menerapkan konsep-konsep sumber daya manusia, 
khususnya di bidang gaya kepemimpinan, motivasi dan kinerja. 
b. Manfaat Praktis 
Dari penelitian ini adalah penelitian yang dapat menjadi referensi bagi 
perusahaan tempat penelitian dilakukan khususnya untuk memperbaiki 
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kualitas sumber daya manusia di dalam perusahaan bahwa perusahaan 
dapat menjadi sumber pembelajaran penelitian ilmiah. 
c. Manfaat bagi penelitian lain 
Hasil dari penelitian ini dapat dijadikan sebagai sumber informasi untuk 
menambah pengetahuan dan sebagai bahan referensi tambahan untuk 
penelitian ilmiah yang akan dilakukan selanjutnya. 
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
 
A. Uraian Teori 
1.  Kinerja  
Kinerja menjadi landasan yang sesungguhnya dalam suatu organisasi 
karena jika tidak ada kinerja maka tujuan organisasi tidak dapat tercapai. 
Kinerja perlu dijadikan sebagai bahan evaluasi bagi pemimpin untuk 
mengetahui tinggi rendahnya kinerja yang ada pada organisasi. 
a.  Pengertian Kinerja  
 Kinerja merupakan perkerjaan yang dicapai oleh karyawan dalam suatu 
periode dalam hal ini prestasi kerja berkaitan dengan kuantitas maupun kualitas 
perkerjaan yang dihasilkan. Menurut Gultom (2014, hal. 176) kinerja 
merupakan suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan 
tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, 
pengalaman dan kesungguhan serta waktu. Adapun yang lain kinerja merupakan 
hasil kerja dari sekelompok orang atau organisasi sesuai dengan wewenang dan 
tanggung jawab masing-masing dalam upaya mencapai tujuan organisasi yang 
telah ditetapkan (Prima & Ngumar, 2015). 
Menurut Safwan, dkk, (2014, hal. 133) Kinerja (performance) gambaran 
mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan/program/kebijakan 
dalam mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi organisasi yang tertuang dalam 
perencanaan strategis suatu organisasi. Dalam makna lain kinerja merupakan hasil 
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 
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melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya 
(Mangkunegara, 2017, hal. 67). 
Menurut Amaliah, dkk, (2013, hal. 167) dalam pandangan ekonomi Islam, 
Kinerja merupakan (hasil kerja) terkait dengan segala sesuatu yang telah 
dilakukan oleh seorang individu relevan dengan standar tertentu. Terkait dengan 
kinerja manusia, Allah mengungkapkannya dalam bentuk pahala dan siksa. Ketika 
manusia melaksanakan segala perintah Allah maka Allah memberinya pahala. 
Sebaliknya ketika manusia melanggar aturan yang telah digariskan-Nya, maka 
Allah akan mengazabnya dengan siksa yang pedih, sebagaimana dijelaskan dalam 
beberapa ayat dalam Al-Quran diantaranya Surah Al-Kahf ayat 87-88 yang 
berbunyi:  
 
 
 
Artinya: Berkata Dzulkarnain: "Adapun orang yang aniaya, Maka Kami kelak 
akan mengazabnya, kemudian Dia kembalikan kepada Tuhannya, lalu Tuhan 
mengazabnya dengan azab yang tidak ada taranya. Adapun orang-orang yang 
beriman dan beramal saleh, Maka baginya pahala yang terbaik sebagai 
balasan, dan akan Kami titahkan kepadanya (perintah) yang mudah dari 
perintah-perintah kami". (Q.S Al-Kahf (18): 87-88). 
Menurut Hakim (2006, hal. 263) kinerja dalam Islam merupakan bentuk 
atau cara individu dalam mengaktualisasikan diri. Kinerja yang bentuk nyata dari 
nilai, kepercayaan, dan pemahaman yang dianut serta dilandasi prinsip-prinsip 
moral yang kuat dan dapat menjadi motivasi untuk melahirkan karya bermutu. 
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 Allah SWT berfirman dalam Al-Qur’an surah Al-jumu’ah ayat 10-11 yang 
berbunyi : 
 
 
 
 
 
 
 
Artinya: Apabila telah ditunaikan shalat, Maka bertebaranlah kamu di muka 
bumi; dan carilah karunia Allah dan ingatlah Allah banyak-banyak supaya 
kamu beruntung. Dan apabila mereka melihat perniagaan atau permainan, 
mereka bubar untuk menuju kepadanya dan mereka tinggalkan kamu sedang 
berdiri (berkhotbah). Katakanlah: "Apa yang di sisi Allah lebih baik daripada 
permainan dan perniagaan", dan Allah Sebaik-baik pemberi rezki. (Q.S Al-
Jumu’ah (62): 10-11). 
Makna definisi diatas dapat disimpulkan, bahwa  kinerja dalam 
konvensional dan dalam perspektif Islam adalah perkerjaan yang dicapai oleh 
karyawan hasil kerja dari sekelompok orang atau organisasi sesuai dengan 
wewenang dan tanggung jawab masing-masing sebagai prestasi kerja atau 
pelaksanaan kerja unjuk kerja. bentuk atau cara individu dalam 
mengaktualisasikan diri. Kinerja yang bentuk nyata dari nilai, kepercayaan, dan 
pemahaman yang dianut serta dilandasi prinsip-prinsip moral yang kuat dan dapat 
menjadi motivasi untuk melahirkan karya bermutu. 
 
b.   Faktor-faktor Kinerja  
Kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor. Menurut 
Suryanto, dkk, (2010, hal. 137) faktor yang mempengaruhi kinerja diantaranya 
17 
       
 
adalah faktor kemampuan (ability) yaitu segala hasil yang tercipta atau daya 
skill untuk menunjang hasil kinerja karyawan yang lebih baik lagi kedepannya; 
serta faktor motivasi (motivation) yang diartikan suatu sikap (attitude) 
pimpinan dan karyawan terhadap situasi kerja (situation) dilingkungan 
organisasinya. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri pegawai 
yang terarah untuk mencapai tujuan oganisasi (tujuan kerja). 
Adapun Mathis (Kurniawan, dkk, 2012, hal. 137) mengemukakan faktor 
yang mempengaruhi kinerja karyawan diantaranya adalah motivasi, kemampuan, 
pengetahuan, keahlian, pendidikan, pengalaman, pelatihan, minat, sikap, 
kepribadian, kondisi kondisi fisik dan kebutuhan-kebutuhan individual yang 
terdiri dari kebutuhan biologis, kebutuhan sosial dan kebutuhan egoistik. 
Sedangkan (Busro, 2018) berpendapat bahwa faktor yang mempengaruhi kinerja 
antara lain, jumlah dan komposisi dari kompensasi yang diberikan, penempatan 
kerja yang tepat (semakin tepat posisi seseorang, semakin tinggi pula kinerja yang 
dimiliki oleh orang tersebut, pelatihan, rasa aman di masa depan, hubungan 
dengan rekan kerja, hubungan dengan pemimpin. 
Selanjurtnya faktor yang mempengaruhi kinerja dalam perspektif Islam 
adalah kesatuan (unity), keseimbangan (keadilan); kehendak bebas (ikhtiyar); 
pertanggungjawaban, kebenaran (kebajikan dan kejujuran) (Juliandi, 2014). 
Sedangkan faktor yang mempengaruhi kinerja dalam perspektif Islam yaitu, 
faham jabariyah (fatalisme). Faham ini berpendapat bahwa manusia bukanlah 
pencipta perbuatannya sendiri. Faham qadariyah (free will), faham ini 
berpendapat bahwa semua perbuatan manusia adalah atas kehendaknya sendiri. 
Faham sunni (ahli sunnah wal Jama’ah), faham ini dikenal sebagai aliran jalan 
tengah dari dua faham yang saling bertolak belakang (Saifuallah, 2010). 
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Maka dapat disimpulkan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 
dalam konvensional dan dalam perspektif Islam yaitu faktor kemampuan dan 
faktor motivasi, kedua faktor ini dapat mempengaruhi kinerja pada karyawan. 
Kesatuan (unity), keseimbangan (keadilan); kehendak bebas (ikhtiyar); 
pertanggung jawaban, kebenaran (kebajikan dan kejujuran), Faham qadariyah 
(free will), faham ini berpendapat bahwa semua perbuatan manusia adalah atas 
kehendaknya sendiri. 
 
c.  Penilaian Kinerja  
Sistem penilaian kinerja merupakan proses yang mengukur kinerja 
karyawan. Penilaian kinerja merupakan diartikan sebagai upaya guna mengadakan 
pengukuran atas kinerja dari setiap karyawan perusahaan hal ini dikaitkan dengan 
tingkat produktivitas dan efektifitas kerja dari karyawan tersebut dalam 
menghasilkan karya tertentu (Budihardjo, 2015). Sedangkan Lina (2014, hal. 82) 
mengemukakan, penilaian kinerja bertujuan untuk memberikan feedback kepada 
karyawan dalam upaya memperbaiki tampilan kerjanya dan upaya meningkatkan 
produktifitas organisasi, dan secara khusus dilakukan dalam kaitannya dengan 
berbagai kebijaksanaan terhadap karyawan, seperti tujuan promosi 
(pengembangan karier), kenaikan gaji, pendidikan dan pelatihan. 
Penilaian kinerja memiliki beberapa tujuan. Tujuan penilaian kinerja 
merupakan sebagai berikut: membuat keputusan dalam manajemen SDM seperti 
promosi, transfer dan pemecatan, mengidentifikasi kebutuhan akan pelatihan dan 
pengembangan, memvalidasi program seleksi dan pengembangan, memberikan 
umpan balik kepada pekerja atas kinerjanya, dasar untuk penentuan keputusan 
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alokasi remunerasi. Pada dasarnya kinerja mencerminkan hasil kerja seseorang 
(Hangraeni & (Robbins, 2012). 
Dalam Islam memberikan penilaian kinerja dengan cara mengukur 
keberhasilan kinerja yang dilakukan dengan membandingkan hasil yang telah 
dicapai. Dalam ajaran Islam penilaian kinerja merupakan sesuatu yang telah 
diajarkan, baik kerja duniawi maupun penilaian kinerja di akhirat. (IBI 2015, hal. 
33). Disisi lain Menurut Hidayat (Amaliah, dkk,2013, hal.167) penilaian kinerja 
dalam Islam menyuruh umatnya untuk bekerja kerja dengan diikuti oleh berbagai 
perangkat pengamannya seperti nilai-nilai moral, yaitu akhlaq atau etika. Akhlaq 
ini dapat mengantarkan berbagai profesi dengan selamat mencapai tujuanya 
berupa ibadah yang ikhlas kepada Allah. 
Menurut Mauliza, dkk, (2016, hal. 188) penilaian kinerja dalam Islam 
merupakan hasil suatu kepercayaan seorang muslim, bahwa kerja mempunyai 
kaitan dengan tujuan hidupnya, yaitu memperoleh perkenan dari Allah SWT. 
Berkaitan dengan ini, penting untuk ditegaskan pada dasarnya, Islam adalah 
agama amal atau kerja (praxis) 
Dapat disimpulkan penilaian kinerja merupakan cara untuk melihat 
prestasi kerja karyawan dengan menggunakan pengidentifikasian, pengukuran dan 
manajemen. Sedangkan penilaian kinerja dalam Islam dapat disimpulkan 
merupakan sesuatu yang telah diajarkan, baik kerja duniawi maupun penilaian 
kinerja di akhirat. 
d. Indikator Kinerja  
Adapun indikator kinerja karyawan menurut Bernadine (Tampi, 2014, hal. 7) 
merupakan sebagai berikut kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektifitas, 
20 
       
 
kemandirian. Sedangkan Menurut Umar (Soedarsa, dkk, 2014, hal. 75) indikator 
kinerja sebagai berikut kualitas pekerjaan, inisiatif, etika kerja, kerja sama, 
pengetahuan tentang perkerjaan, tanggung jawab, pemanfaatan waktu. Sementara 
itu menurut Arifin (2010, hal. 177) indikator kinerja merupakankuantitas kerja, 
kualitas kerja, pengetahuan tentang pekerjaan, pendapat atau pernyataan yang 
disampaikan, perencanaan kerja. Adapun indikator kinerja dalam Islam yaitu, 
prestasi kerja, rasa tanggung jawab, kesetiaan dan pengabdian, prakarsa, 
kejujuran, disiplin, kerjasama dan kepemimpinan dan menanamkan kesadaran 
bahwa dengan bekerja berarti kita merealisasikan fungsi kehambaan kita kepada 
Allah, dan menempuh jalan menuju ridha-Nya, mengangkat harga diri, 
meningkatkan taraf hidup, dan memberikan manfaat kepada sesama, bahkan 
kepada makhluk lain (Wasesa, 2017). 
 Berbagai macam indikator yang ada diatas dapat disimpulkan indikator 
kinerja karyawan dalam konvensioanl dan dalam perspektif Islam adalah kuantitas 
kerja, kualitas kerja, menempuh jalan menuju ridha-Nya, mengangkat harga diri, 
meningkatkan taraf hidup, dan memberikan manfaat kepada sesama kemandirian, 
etika kerja, tanggung jawab, inisiatif, dan kerja sama, prestasi kerja. 
 
2. Gaya Kepemimpinan 
a. Pengertian Kepemimpinan  
Kelangsungan hidup sebuah organisasi bergantung pada pemimpinnya. 
Pemimpin menjadi salah satu indikator penentu keberhasilan dalam mencapai 
tujuan organisasi. Pemimpin harus peka terhadap perubahan dalam suatu 
organisasi dan banyak memberikan motivasi atau pengarahan agar lebih 
meningkatkan kinerja karyawannya. 
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Kepemimpinan didefinisikan sebagai sarana pencapaian tujuan yang 
dimaksudkan dalam hubungan ini pemimpin merupakan seseorang yang memiliki 
suatu program dan yang berperilaku secara bersama-sama dengan anggota-
anggota kelompok dengan mempergunakan cara atau gaya tertentu, sehingga 
kepemimpinan mempunyai peranan sebagai kekuatan dinamik yang mendorong, 
memotivasi dan mengkoordinasikan organisasi dalam mencapai tujuan yang telah 
ditetapkan (Desky, 2014). Sedangkan menurut Wijono (2018, hal. 4) 
kepemimpinan merupakan suatu usaha dari seseorang pemimpin untuk dapat 
merealisasikan tujuan individu ataupun tujuan organisasi. 
 Kepemimpinan dalam Islam merupakan dasar-dasar yang sangat kuat dan 
kokoh yang bukan saja dibangun dari nilai-nilai ajaran Islam, namun telah 
dipraktekkan sejak berabad-abad yang lalu oleh nabi Muhammad SAW, para 
Sahabat dan al-Khulafa' al-Rosyidin. Bersumber dari al-Qur'an dan al-Sunnah, 
Berkembang dinamis karena dipengaruhi oleh kondisi sosial, politik dan budaya. 
Ketika di Madinah Nabi Muhammad SAW mempunyai peran ganda, sebagai 
kepala pemerintahan sekaligus sebagai hakim yang merupakan manifestasi beliau 
sebagai Rasul utusan Allah SWT (Munfaridah, 2012). 
Kepemimpinan dalam Islam merupakan tanggung jawab atau prinsip 
akuntabilitas kepemimpinan dalam Islam, hendaknya diletakkan dalam tugas 
(muamalah) kehidupan dan pengabdian (ibadah) setiap manusia sebagai kahlifah 
di bumi-Nya. (Bahruddin, 2015). 
Sebagaimana firman Allah dalam Surat Al-A’raf ayat 129 sebagai 
berikut: 
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Artinya: Kaum Musa berkata: "Kami telah ditindas (oleh Fir'aun) sebelum 
kamudatang kepada Kami dan sesudah kamu datang. Musa menjawab: 
"Mudah-mudahan Allah membinasakan musuhmu dan menjadikan kamu 
khalifah di bumi(Nya), Maka Allah akan melihat bagaimana perbuatanmu. 
(Q.S Al-A’raf (7):129). 
Dalam perspektif Islam kepemimpinan merupakan isyarat lembut yang 
intinya bahwa posisi seorang pemimpin adalah didepan. Hal itu supaya ia menjadi 
penunjuk jalan kebaikan bagi jamaahnya. Dan membimbing mereka kepada 
sesuatu kemaslahatan (Sarbini, 2013). Sementara itu menurut Maimunah (2017, 
hal. 69) kepemimpinan dalam perspektif Islam merupakan merupakan beban bagi 
umat sepanjang pandangan syara’ untuk kemaslahatan akhirat dan dunia yang 
akan kembali lagi. Sebab hal yang bersifat duniawi menurut syara’ semuanya 
dapat diibaratkan untuk kemaslahatan akhirat. Maka dari sini dipahami bahwa 
dalam hakekatnya khalifah adalah pengganti pemimpin syari’at (Nabi Muhammad 
SAW) dalam memelihara agama dan dunia. 
 Disisi lain kepemimpinan dalam Islam merupakan orang yang 
memberikan visi dan tujuan. Al-Qur’an banyak membahas masalah kehidupan 
sosial dan politik, salah satunya adalah kepemimpinan. Dalam Al-Qur’an, 
kepemimpinan diungkapkan dengan berabagai macam istilah antara lain: 
Khalifah, Imam, dan Uli Al-Amri (Zuhdi, 2014). 
Berdasarkan pengertian di atas dapat ditarik kesimpulan bahwa 
kepemimpinan adalah sarana pencapaian tujuan yang dimaksudkan dalam 
hubungan pemimpin dimana pimpinan mempengaruhi, mengarahkan bawahannya 
agar mau bekerja dan untuk mencapai tujuan organisasi. Sedangkan berdasarkan 
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pengertian dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan dalam perspektif Islam 
merupakan merupakan beban bagi umat sepanjang pandangan syara’ untuk 
kemaslahatan akhirat dan dunia yang akan kembali lagi. Hendaknya diletakkan 
dalam tugas (muamalah) kehidupan dan pengabdian (ibadah) setiap manusia 
sebagai kahlifah di bumi-Nya yang bersumber Al-Qur’an dan Sunnah. 
 
b. Pengertian Gaya Kepemimpinan 
Dalam suatu organisasi salah satu yang nantinya menentukan keberhasilan 
dari sebuah organisasi tersebut adalah pemimpin organisasi. Untuk meningkatkan 
kinerja sebuah organisasi seorang pemimpin harus dapat memberikan pengaruh 
yang  nantinya akan menjadi pedoman dalam menanamkan disiplin bekerja 
seluruh anggota organisasi. 
 Luthans (Sanjiwani dan Wisadha, 2016 hal. 922-923) mengemukakan 
gaya kepemimpinan merupakan cara pimpinan untuk mempengaruhi orang lain 
atau bawahannya sedemikian rupa sehingga orang tersebut mau melakukan 
kehendak pimpinan untuk mencapai tujuan organisasi meskipun secara pribadi hal 
tersebut mungkin tidak disenangi. Adapun yang lain gaya kepemimpinan 
merupakan gaya atau sikap pemimpin dalam menghadapi atau memerintahkan 
bawahannya untuk mengerjakan sesuatu tugas dan tanggung jawab yang 
diberikannya (Kasmir, 2016). 
Sedangkan Budiwibowo (2014, hal. 120) berpendapat bahwa gaya 
kepemimpinan adalah pada dasarnya mengandung  sebagai suatu perwujudan 
tingkah laku dari seorang pemimpin yang menyangkut kemampuannya dalam 
memimpin. Disisi lain gaya kepemimpianan merupakan perilaku dan strategi, 
sebagai hasil kombinasi dari falsafah, keterampilan, sifat, sikap, yang sering 
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diterapkan seorang pemimpin ketika ia mencoba mempengaruhi kinerja 
bawahannya (Tampubolon, 2007). 
Gaya kepemimpinan yang diimplementasikan Nabi Muhammad SAW, 
didasarkan pada ciri demokratis, dimana mengedepankan musyawarah. Sauri 
(Moeljono, 2011)  mengemukakan bahwa Nabi Muhammad SAW senantiasa 
mengedepankan musyawarah. Seperti diungkap Al-Quran dan Al-Hadist, Nabi 
Muhammad SAW. diutus ke dunia ini dengan membawa tugas 
menyempurnakan akhlak, diperintah oleh Allah agar bermusyawarah dengan 
para sahabatnya. (Q.S. Ali Imran 3:159) yang berbunyi:  
 
 
 
 
 
Artinya: Maka disebabkan rahmat dari Allah-lah kamu Berlaku lemah lembut 
terhadap mereka. Sekiranya kamu bersikap keras lagi berhati kasar, tentulah 
mereka menjauhkan diri dari sekelilingmu. karena itu ma'afkanlah mereka, 
mohonkanlah ampun bagi mereka, dan bermusyawaratlah dengan mereka dalam 
urusan itu. kemudian apabila kamu telah membulatkan tekad, Maka 
bertawakkallah kepada Allah. Sesungguhnya Allah menyukai orang-orang yang 
bertawakkal kepada-Nya. (Q.S. Ali Imran (3):159). 
Berdasrkan tafsir Ibnu Katsir Ad-Dimasyqi (2016, hal. 55) menerangkan 
bahwa ayat di atas  merupakan Allah Subhnahu wa Ta’ala berfirman kepada rasul-
Nya seraya menyebutkan anugerah yang telah dilimpahkan-nya kepada dia, juga 
kepada orang-orang mukmin; yaitu Allah telah membuat hatinya lemah lembut 
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kepada umatnya larangannya, Allah juga membuat tutur katanya terasa 
menyejukkan hati mereka. yakni sikapmu yang lemah lembut terhadap mereka, 
tiada lain hal itu dijadikan oleh Allah buatmu sebagai rahmat buat dirimu dan juga 
buat mereka. Karena itulah Rasuallah SAW selalu bermusyawarah dengan mereka 
apabila menghadapi suatu masalah untuk mengenakkan hati mereka, agar menjadi 
pendorong bagi mereka untuk melaksanakannya.Yakni apabila engkau 
bermusyawarah dengan mereka dalam urusan itu, dan kamu telah membulatkan 
tekadmu, hendaklah kamu bertawakal kepada Allah dalam urusan itu. 
Maka pemimpin memiliki tugas untuk melaksanakan segala perintahnya, 
maka nilai-nilai kepemimpinan telah cukup baik, maka nilai-nilai tersebut 
semuanya digunakan untuk melaksanakan perintah allah, yakni keyakinan, 
keberanian, kebijaksanaan, integritas, pengetahuan atau wawasan, ketakwaan, 
kebenaran, kekuatan rohani (Dwikomentari, 2005) Siddiq (jujur), amanah 
(terpercaya), tablig (komunikatif) dan fathonah (cerdas). (Caniago, 2010). 
Selanjutnya Tajuddin & Rasdi (2002) mengasihi, muhasabah diri, menghormati 
sesame, rendah hati, peka terhadap permasalahan, tegas, tidak bersifat tamak, 
lemah lembut.  
 Seluruh nilai-nilai tersebut harus ditaati oleh para pimpinan agar para 
karyawan juga mencontoh apa yang dilakukan oleh pimpinan mereka. Para 
pemimpin merupakan bentuk ketaatan kepada  pimpinan seperti dalam ayat 
berikut ini (Sayra & Juliandi, 2017) yang berbunyi pada (Q.S. An-Nisa (4)59) : 
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Artinya: Hai orang-orang yang beriman, taatilah Allah dan taatilah Rasul (Nya), 
dan ulil amri di antara kamu. kemudian jika kamu berlainan Pendapat tentang 
sesuatu, Maka kembalikanlah ia kepada Allah (Al Quran) dan Rasul (sunnahnya), 
jika kamu benar-benar beriman kepada Allah dan hari kemudian. yang demikian 
itu lebih utama (bagimu) dan lebih baik akibatnya. (Q.S. An-Nisa (4): 59). 
Berdasarkan tafsir Ibnu Katsir Ad-Dimasyqi (2016, hal. 36) menerangkan 
bahwa ayat di atas  merupakan telah menceritakan kepada kami Sadaqah ibnu 
Fadl, telah menceritakan kepada kami Hajaj ibnu Muhammad Al-A’war, dari ibnu 
Juraij, dari Ya’la ibnu Muslim, dari Sa’id ibnu Jubair, dari Ibnu Abbas 
sehubungan dengan firman-Nya: taatilah Allah rasul-nya, dan ulil amri di antara 
kalian. Imam Ahmad mengatakan, telah menceritakan kepada kami Abu 
Mu’awiyah, dari Al-A’masy, dari Sa’d ibnu Ubaidah, dari Abu Abdur Rahman 
As-Sulami, dari Ali yang menceritakan bahwa Rasuluallah SAW mengirimkan 
suatu pasukan khusus, dan mengangkat menjadi panglimanya seorang lelaki dari 
kalangan Ansar. Manakala mereka berangkat, maka si lelaki Ansar tersebut 
menjumpai sesuatu pada diri mereka, yakni menyerahkan keputusan kepada 
Kitabuallah dan Sunnah rasul-nya, serta merujuk kepada keduanya dalam 
menyelesaikan perselisihan pendapat merupakan hal yang lebih utama.  
Gaya kepemimpinan transformasional merupakan persepsi bawahan 
terhadap perilaku pemimpin dalam memperlakukan bawahan dengan lebih 
menyadari adanya hasil usaha, mendahulukan kepentingan kelompok dan 
meningkatkan kebutuhan pada tingkat yang lebih tinggi serta lebih 
memperhatikan faktor individual (Anggraeni & Santosa, 2013). Adapun Kharis 
(2015, hal. 2) mengemukakan bahwa gaya kepemimpinan transformasional 
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merupakan tipe pemimpin yang menginspirasi para pengikut nya untuk 
mengenyampingkan kepentingan pribadi mereka dan memiliki kemampuan 
mempengaruhi yang luar biasa. 
Disisi lain Umiarso (2018, hal. 94) menegaskan di dalam Al-Qur’an, Allah 
SWT telah menyatakan bahwa, gaya kepemimpinan tranformasional dalam 
perspektif Islam dapat di temui pijakan normatif ontologinya dalam beberapa ayat 
yang secara deskriptif mendorong umat manusia untuk melakukan perubahan 
terutama perubahan terhadap kualitas kehidupan mereka. salah satu konsep yang 
sangat substantif tentang spirit transformatif tersebut adalah konsep “min al-
dhulumat ila al-nur’’ yang di dalam Al-Qur’an salah satunya seperti di QS. Al-
Baqarah Ayat 257 yang berbunyi :1 
 
 
 
 
 
Artinya: Allah pelindung orang-orang yang beriman; Dia mengeluarkan mereka 
dari kegelapan (kekafiran) kepada cahaya (iman). dan orang-orang yang kafir, 
pelindung-pelindungnya ialah syaitan, yang mengeluarkan mereka daripada 
cahaya kepada kegelapan (kekafiran). mereka itu adalah penghuni neraka; 
mereka kekal di dalamnya. (Q.S. Al-Baqarah (2):257). 
 
                                                             
1min al-dhulumat ila al-nur merupakan mengandung makna adanya proses transformasi 
dari dhulumat menuju an nur. Transformasi tersebut perlu di elaborasi lebih mendalam secara utuh 
dan holistic bagaimana pemaknaanya yang pada akhirnya akan dapat dirumuskan menjadi 
rumusan-rumusan implementatif dari kalimat tersebut (Muslim, 2018). 
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Berdasarkan tafsir Ibnu Katsir Ad-Dimasyqi (2016, hal. 163) menerangkan 
bahwa ayat di atas  merupakan Allah menceritakan bahwa dia memberi petunjuk 
orang yang mengikuti jalan yang diridai-Nya ke jalan keselamatan. Untuk itu dia 
mengeluarkan hamba-hamba nya yang mukmin dari kegelapan, kekufuran, dan 
keraguan menuju kepada cahaya perkara hak yang jelas lagi gamblang, terang, 
mudah, dan bercahaya. Orang-orang kafir itu penolong mereka hanyalah setan. 
Setanlah yang menghiasi mereka dengan kebodohan dan kesesatan. Setan 
mengeluarkan mereka dan menyimpangan mereka dari perkara yang hak kepada 
kekufuran dan kebohongan. Karena itulah dalam ayat ini Allah mengungkapkan 
lafaz an-nur dalam bentuk tunggal, sedangkan lafaz zalam (kegelapan) 
diungkapkan-nya dalam bentuk jamak. Dengan kata lain, disebutkan demikian 
karena perkara yang hak itu satu, sedangkan perkara yang kufur itu banyak 
ragamnya semuanya adalah batil. 
Gaya kepemimpinan transaksional merupakan kemampuan mengidentifikasi 
keinginan bawahan dan membantunya mencapai tingkat prestasi yang lebih tinggi 
dengan memberikan imbalan yang memuaskan. Proses tersebut disertai pula 
dengan kejelasan tentang penyelesaian pekerjaan dan besarnya imbalan yang akan 
diterima. (Italiani, 2013). Adapun gaya kepemimpinan transaksional merupakan 
pemimpin yang memandu atau memotivasi pengikut mereka dalam arah tujuan 
yang ditegakkan dengan memperjelas peran dan tuntunan tugas (Soekarso & 
Putong, 2015). 
 Tumbol, dkk,  (2014, hal. 40) lebih spesifik mengemukakan bahwa gaya 
kepemimpinan otokratis merupakan pemimpin yang memiliki kriteria atau ciri 
yang selalu menganggap organisasi sebagai milik pribadi, mengidentikan tujuan 
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pribadi dengan tujuan organisasi, menganggap bawahan sebagai alat semata, tidak 
mau menerima kritik dan saran. Adapun gaya kepemimpinan otokratis merupakan 
kemampuam memengaruhi orang lain agar bersedia berkerja sama untuk  
mencapai tujuan yang telah ditentukan dengan cara segala kegiatan yang akan 
dilakukan diputuskan oleh pemimpin semata mata (Sagala, 2018). 
 
c. Fungsi Gaya Kepemimpinan  
Kepemimpinan sebagai suatu hal yang fundamental dan bagianpenting 
manajemen, tetapi tidak sama dengan manajemen. Dalam perusahaan fungsi 
kepemimpinan sangat penting untuk mengarahkan karyawan dalam bekerja. 
Dalam pandangan Rivai (Dewi, 2012, hal. 5-6) terdapat fungsi pokok 
kepemimpinan yaitu, pertama, fungsi instruksi yaitu fungsi yang bersifat 
komunikasi satu arah. Pemimpin sebagai komunikator merupakan pihak yang 
menentukan apa, bagaimana, bilamana, dan dimana perintah itu dikerjakan agar 
keputusan dapat dilaksanakan secara efektif; kedua, fungsi konsultasi, yaitu fungsi 
yang bersifat komunikasi dua arah. Konsultasi itu dimaksudkan untuk 
memperoleh masukan berupa umpan balik untuk memperbaiki dan 
menyempurnakan keputusan-keputusan yang telah ditetapkan dan dilaksanakan; 
ketiga, fungsi partisipasi, dimana dalam menjalankan fungsi ini pemimpin 
berusaha mengaktifkan orang-orang yang dipimpinnya, baik dalam keikutsertaan 
mengambil keputusan maupun dalam melaksanakannya; keempat, fungsi delegasi, 
yaitu fungsi yang dilaksanakan dengan memberikan tujuan yang menantang 
bawahannya untuk berpartisipasi, serta pemimpin juga memberikan keyakinan 
kepada mereka. 
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Adapun Thoha (Dewi, 2012, hal. 6) mengemukakan fungsi pengendalian 
dalam gaya kepemimpinan, dimana  kepemimpinan yang sukses atau efektif 
mampu mengatur aktivitas anggotanya secara terarah dan dalam kooordinasi yang 
efektif sehingga memungkinkan tercapainya tujuan bersama secara maksimal. 
Islam menekankan bahwa fungsi kepemimpinan bertujuan, dalam rangka 
memakmurkan, menjaga kelestarian, memanfaatkan sumber daya untuk mencapai 
kebahagian di dunia dan akhirat, berbakti kepada Tuhan sebagai wujud syukur 
atas karunia-nya (Julijanto, 2015). Sedangkan Aini & Suhendra (2018) 
mengemukakan fungsi kepemimpinan dalam Islam yaitu menjaga kekuatan 
agama, sumber ketenangan, sumber pengabdian. 
Penerapan nilai-nilai  kepemimpinan, maka kepemimpinan akan mampu 
memenuhi dua fungsi utama kepemimpinan dalam islam yaitu fungsi pemecahan 
masalah (pemberi solusi); dan fungsi sosial fasilitator (Widjajakusuma, 2002). 
Berdasarkan fungsi-fungsi kepemimpinan diatas dapat disimpulkan bahwa 
pemimpin mempunyai peran bukan hanya sekedar mendidik dan mengarahkan 
bawahan atau karyawan namun mampu memberi arah yang jelas dalam bekerja 
sama untuk mencapai tujuan yang telah disepakati bersama. Sedangkan dapat 
disimpulkan fungsi gaya kepemimpinan dalam Islam yaitu menjaga kekuatan 
agama, sumber ketenangan, sumber pengabdian, fungsi pemecahan masalah 
(pemberi solusi); dan fungsi sosial fasilitator. 
d. Faktor-faktor Gaya Kepemimpinan  
Gaya kepemimpinan pada dasarnya mengandung suatu perwujudan tingkah 
laku dari seorang pemimpin yang menyangkut kemampuannya dalam memimpin.  
Adapun  faktor yang mempengaruhi gaya kepemimpinan diantaranya adalah 
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kemampuan, keperibadian, pengalaman, intelektual dan lingkungan kerja 
(Kiswanto, 2010). Sedangkan Menurut Prasetio (2018, hal. 106) Faktor-faktor 
yang mempengaruhi timbulnya gaya kepemimpinan disebuah organisasi salah 
satu faktornya adalah karena adanya tradisi atau warisan turun temurun dari 
leluhur. Faktor kedua, dipilih oleh sekelompok orang. Faktor terakhir adalah 
genetis atau sudah mempunyai bakat menjadi pemimpin sejak lahir, hal tersebut 
tidak dapat dibuat atau dibentuk oleh siapapun. 
 Kanto dan Rappana (2018, hal. 98) mengemukakan faktor gaya 
kepemimpinan dalam konvensional yaitu, kekuasaan dan kewenangan, 
kewibawaan yang berbagai keunggulan, kemampuan. Adapun faktor 
kepemimpinan dalam Islam yaitu, pertama, kepribadian (personality) pengalaman 
masa lalu dan harapan pemimpin hal ini mencakup nilai-nilai dan latar belakang 
pemimpin; kedua, harapan dan perilaku atasan dengan tujuan kepemimpinan yaitu 
saling menasehati dalam kebenaran; ketiga, karakteristik yang ideal yaitu seperti 
gaya kepemimpinan Rasuallah SAW yaitu shiddiq, amanah, tabligh, dan fathonah; 
keempat, iklim kerja pemimpin (Dedi, 2016). 
Dapat disimpulkan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi gaya 
kepemimpinan yaitu kepribadian, motivasi diri dan dorongan berprestasi, 
kemampuan, pengikut atau bawahan, dan situasi. Sedangkan faktor-faktor yang 
mempengaruhi gaya kepemimpinan dalam Islam dapat disimpulkan pertama 
,kepribadian (personality) pengalaman masa lalu dan harapan pemimpin hal ini 
mencakup nilai-nilai dan latar belakang pemimpin; kedua, harapan dan perilaku 
atasan dengan tujuan kepemimpinan yaitu saling menasehati dalam kebenaran; 
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ketiga, karakteristik yang ideal yaitu seperti gaya kepemimpinan Rasuluallah 
SAW. 
 
e. Indikator Gaya Kepemimpinan  
Indikator merupakan sesuatu yang dapat memberikan petunjuk atau suatu 
keterangan, dan adapun indikator gaya kepemimpinan menurut Yancomala (2014, 
hal. 538) indikator dari gaya kepemimpinan yaitu menyusun rencana kerja, 
memberikan petunjuk/pengarahan kepada pegawai, melakukan pengawsan 
terhadap pelaksanaan tugas pegawai, memberikan motivasi kepada bawahan, 
melibatkan bawahan dalam pengambilan keputusan, mengembangkan hubungan 
yang bersahabat, kecerdasan, kedewasaan dan keluasaan hubungan sosial, 
motivasi diri dan dorongan berprestasi, sikap-sikap hubungan kemanusian 
Sementara itu indikator gaya kepemimpinan antara lain, 
mengorganisasikan kerja, hubungan kerja, tujuan, saling percaya, menghargai 
gagasan dan bawahan, memperhatiakn perasaaan, tingkat kepedulian yang tinggi 
(Busro, 2018). Menurut Iriyanto, dkk, (2016, hal. 21) indikator gaya 
kepemimpinan Islam merupakan mencintai kebenaran, menjaga amanah, ikhlas 
dan mengabdi, baik dalam pergaulan, kebijaksanaan. 
Berbagai macam indikator yang ada diatas dapat disimpulkan indikator-
indikator gaya kepemimpinan yaitu, memberikan motivasi kepada bawahan, 
kecerdasan, kedewasaan dan keluasaan hubungan sosial, motivasi diri dan 
dorongan berprestasi, sikap-sikap hubungan kemanusian. Sedangkan berbagai 
macam indikator gaya kepemimpinan dalam Islam dapat disimpulkan yaitu, 
kepemimpinan Islam merupakan mencintai kebenaran, menjaga amanah, ikhlas 
dan mengabdi, baik dalam pergaulan, kebijaksanaan. 
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3. Motivasi  
Motivasi sebagai proses memengaruhi atau mendorong dari luar terhadap 
seseorang atau kelompok kerja agar mereka mau melaksanakan sesuatu yang telah 
ditetapkan. 
a. Pengertian Motivasi  
 Motivasi merupakan semua yang ada dalam diri seseorang yang memberi 
daya, memberi arah dan memelihara tingkah laku (Hamid, 2014). Sementara itu 
Menurut Bismala (2017, hal. 105) motivasi merupakan sebuah keadaan dalam diri 
seseorang untuk mendorong keinginan orang tersebut untuk melakukan kegiatan 
tertentu guna mencapai suatu tujuan. Adapun Menurut Daulay (2016, hal.165) 
motivasi merupakan keadaan dalam diri pribadi seseorang yang mendorongnya 
untuk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu guna mencapai tujuan motivasi. 
Menurut Siagian (Suwati, 2013, hal. 43) motivasi merupakan daya 
pendorong yang mengakibatkan seseorang anggota organisasi mau dan rela untuk 
mengarahkan kemampuan dalam bentuk keahlian atau keterampilan, tenaga dan 
waktunya untuk menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi tanggung 
jawabnya dan menunaikan kewajibannya, dalam rangka pencapaian tujuan dan 
berbagai sasaran organisasi yang telah di tentukan. Adapun motivasi merupakan 
hal yang diberikan seseorang untuk bersemangat melaklukan sesuatu atau tuntutan 
kepada seseorang untuk bersemangat melakukan sesuatu yang dapat berguna bagi 
kepentingan tersebut dan kebaikan orang (Duha, 2016, hal. 186). 
 Motivasi kerja Islam merupakan komitmen terkait pekerjaan yang berasal 
dari hubungan seorang karyawan dengan banyak orang bekerja untuk mengejar 
materi belaka demi kepentingan duniawi, mereka tak sedikitpun mempedulikan 
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kepentingan akhirat kelak. Oleh karena itu sebaiknya pekerja perlu memiliki 
motivasi yang dapat memberikan kepribadian yang baik dan dibenarkan oleh 
Islam (Anoraga, 2015). 
 Sebagaimana firman Allah dalam Al-Quran surat Al-Qashash ayat (28):77  
yang berbunyi: 
 
 
 
 
 
Artinya: Dan carilah pada apa yang telah dianugerahkan Allah kepadamu 
(kebahagiaan) negeri akhirat, dan janganlah kamu melupakan bahagianmu dari 
(kenikmatan) duniawi dan berbuat baiklah (kepada orang lain) sebagaimana 
Allah telah berbuat baik, kepadamu, dan janganlah kamu berbuat kerusakan di 
(muka) bumi. Sesungguhnya Allah tidak menyukai orang-orang yang berbuat 
kerusakan. (Q.S Al-Qashash ayat (28):77). 
 Dari tafsir Ibnu Katsir Ad-Dimasyqi (2016, hal. 25) menerangkan bahwa 
ayat di atas maksudnya, gunakanlah harta yang berlimpah dan nikmat yang 
bergelimang sebagai karunia Allah kepadamu ini untuk bekal ketaatan kepada 
tuhanmu dan mendekatkan diri kepadanya dengan mengerjakan berbagai amal 
pendekatan diri kepadanya, yang dengannya kamu akan memperoleh pahala dunia 
akhirat. Yakni yang dihalakan oleh Allah berupa makanan, minuman, pakaian, 
rumah dan perkawinan. Karena sesungguhnya engkau mempunyai kewajiban 
terhadap tuhanmu, dan engkau mempunyai kewajiban terhadap keluargamu, dan 
engkau mempunyai kewajiban terhadap orang-orang yang bertamu kepadamu, 
35 
       
 
maka tunaikanlah kewajiban itu kepada haknya masing-masing.Yaitu janganlah 
cita-cita yang sedang kamu jalani itu untuk membuat kerusakan di muka bumi dan 
berbuat jahat terhadap makhluk Allah. 
 Menurut Abdullah, dkk, (2018, hal. 85) teori motivasi dalam perspektif 
Islam mengenai kajian tentang konsep al-Targhīb dan al-Tarhīb ini, menunjukkan 
ia mempunyai persamaan dengan teori motivasi. Dimana seseorang yang 
cemerlang dalam perkhidmatannya akan diberikan gaji yang lumayan dan 
kenaikan pangkat. Manakala dalam konsep al-Targhīb. Bahkan juga mengandungi 
janji-janji yang bersifat ukhrawi seperti syurga yang dipenuhi dengan berbagai 
nikmat. Keadaan ini berbeda dengan teori motivasi yang hanya menjaga ganjaran 
material semata-semata tanpa ada kaitan dengan ganjaran atau pembalasan di 
akhirat kelak. al-Targhīb dan al-Tarhīb juga menjadi lebih unggul kerana ia adalah 
ciptaan Allah SWT dan bukan seperti teori motivasi yang hanya dicipta oleh 
manusia sahaja. Dengan itu didapati adanya pekerja yang menerima rasuah. 
Karena disamping menjanjikan ganjaran pahala dan memotivasikan manusia, ia 
juga menitikberatkan persoalan akhlak dan etika kerja. 
b. Tujuan Motivasi  
Tujuan motivasi memegang peranan yang sangat penting dalam sebuah 
organisasi. Dengan adanya motivasi kerja, di prediksi akan menambah energi 
pada sebuah pekerjaan. Menurut Pianda (2018, hal. 59) Tujuan Motivasi 
merupakan menciptakan gairah kerja, sehingga produktivitas kerja meningkat. 
Sementara itu, tujuan yang diperoleh karena berkerja dengan orang-orang yang 
termotivasi adalah oerkerjaan dapat diselesaikan dengan tepat. Sedangkan 
menurut Iskandar dan Yuhansyah (2018, hal. 34) tujuan motivasi adalah untuk 
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menggerakkan atau menggugah seorang agar timbul keinginan dan kemauannya 
untuk melakukan sesuatu sehingga dapat memperoleh hasil atau mencapai tujuan 
tertentu. 
Pentingnya Motivasi merupakan salah satu pendukung jalannya suatu 
kinerja seseorang. Menurut Karweti (2010, hal. 82) tujuan motivasi merupakan 
terdapat daya upaya yaitu tenaga yang dikeluarkan pegawai pada waktu 
melakukan perkerjaan, mempunyai tujuan perkerjaan yang jelas, dan terpenuhinya 
kebutuhan seseorang untuk menggugah perhatian terhadap perkerjaannya. 
Tujuan pemberian menurut perspektif Islam merupakan mencari nafkah 
dalam Islam adalah sebuah kewajiban. Islam adalah agama fitrah, yang sesuai 
dengan kebutuhan manusia, diantaranya kebutuhan fisik. Dan, salah satu cara 
memenuhi kebutuhan fisik itu ialah dengan bekerja. Motivasi kerja dalam Islam 
itu diberi untuk mencari nafkah yang merupakan bagian dari ibadah. Motivasi 
kerja dalam Islam bukanlah untuk mengejar hidup hedonis, bukan juga untuk 
status, apa lagi untuk mengejar kekayaan dengan segala cara, tapi untuk beribadah 
(Harahap, 2016).  
Dapat disimpulkan bahwa tujuan dari motivasi terdapat daya upaya yaitu 
tenaga yang dikeluarkan pegawai pada waktu melakukan perkerjaan, mempunyai 
tujuan perkerjaan yang jelas. agar timbul keinginan dan kemauannya untuk 
melakukan sesuatu sehingga dapat memperoleh hasil atau mencapai tujuan 
tertentu. Dan dalam perspektif Islam dapat disimpulkan tujuan pemberian 
motivasi merupakan mencari nafkah dalam Islam adalah sebuah kewajiban. Islam 
adalah agama fitrah, yang sesuai dengan kebutuhan manusia, diantaranya 
kebutuhan fisik. 
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c. Faktor-faktor Motivasi 
Motivasi merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi tingkat kinerja 
dan prestasi seseorang. Menurut Afandi (2016, hal. 13) faktor-faktor motivasi 
adalah kebutuhan hidup, kebutuhan masa depan, kebutuhan harga diri, dan 
kebuthan pengakuan prestasi kerja.  
Faktor-faktor motivasi merupakan hal-hal yang membuat orang 
bersedia bekerja mengatasi segala kesulitan dalam pekerjaan mereka. Menurut 
Eriany, dkk (2014, hal. 118) Faktor yang mendorong dan mengarahkan 
perilaku manusia bisa berupa: dorongan, kebutuhan, insentif, ketakutan, 
tujuan, tekanan sosial, rasa percaya diri, minat, nilai (value), rasa ingin tahu, 
dan harapan. Beberapa psikolog memandang motivasi dalam kerangka 
personal trait atau karakteristik individual, seperti kebutuhan untuk 
berprestasi, ketakutan menghadapi ujian, minat yang tinggi. Sementara 
itumenurut menurut Rahmawati (2013, hal. 6) faktor-faktor motivasi adalah 
terpenuhinya kebutuhan dasar untuk mempertahankan hidup yaitu makan, minum, 
tempat tinggal dan sejenisnya.  
Adapun faktor motivasi dalam Islam yaitu, faktor Tauhid dan faktor Jihad. 
Faktor ini mencakup ibadah, muamalah dan kemampuan. Seorang muslim 
melakukan amal perbuatanya harus dilandasi dengan tauhid karena itu merupakan 
tuntutan syahadah wujud dari ibadah kepada Allah SWT Error! Reference source 
not found.. 
Dapat disimpulkan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi 
yaitu faktor ekstern dan intern, kedua faktor ini dapat mempengaruhi motivasi 
terutama kinerja karyawan. Sedangkan dapat disimpulkan faktor motivasi dalam 
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Islam yaitu, faktor Tauhid dan faktor Jihad. Faktor ini mencakup ibadah, 
muamalah dan kemampuan. 
d. Indikator Motivasi 
Indikator merupakan sesuatu yang dapat memberikan petunjuk atau suatu 
keterangan. Adapun indikator motivasi adalah meningkatkan pengetahuan, 
mengadakan evaluasi, berperan aktif, meningkatkan komunikasi, meningkatkan 
efektifitas (Setiawan, 2013). Menurut Hamdu dan Agustina (2011, hal. 83) 
indikator motivasi sebagai berikut, durasi kegiatan, frekuensi kegiatan, 
presistensinya pada tujuan kegiatan, ketabahan, keuletan dan kemampuannya 
dalam menghadapi kegiatan dan kesulitan untuk mencapai tujuan, pengabdian dan 
pengorbanan untuk mencapai tujuan, pingkatan aspirasi yang hendak dicapai 
dengan kegiatan yang dilakukan, peningkat kualifikasi prestasi, arah sikapnya 
terhadap sasaran kegiatan.  
Sementara itu indikator motivasi adalah turun atau rendahnya 
produktivitas kerja, tingkat absensi yang tinggi atau rendah, labour turnover, 
tingkat kerusakan yang naik atau tinggi, kegelisahan dimana-mana, pemogokan 
(Hakim & Akhmad, 2014). 
Menurut Tasmara (Oktiviani, dkk, 2017, hal. 415-416) indikator motivasi 
perpektif Islam merupakan adanya kecanduaan terhadap waktu, memiliki 
moralitas yang bersih (ikhlas), memiliki kejujuran, memiliki komitmen, istiqomah 
atau kuat pendirian, konsekuen dan berani menghadapi tantangan. 
Berbagai macam indikator yang ada diatas dapat di simpulkan indikator-
indikator motivasi adanya meningkatkan pengetahuan, mengadakan evaluasi, 
tingkat kualifikasi prestasi, tingkat kerusakan yang naik atau tinggi, pemogokan, 
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meningkatkan komunikasi, meningkatkan efektifitas. Sedangkan dapat 
disimpulkan indikator motivasi dalam Islam yaitu, memiliki kejujuran, memiliki 
komitmen, istiqomah atau kuat pendirian, konsekuen dan berani menghadapi 
tantangan. 
 
B. Kajian Terdahulu 
Kajian dahulu merupakan hasil penelitian terdahulu yang sangant penting 
sebagai dasar dalam rangka penyusunan penelitian ini. 
Hasil penelitian yang dilakukan Antou (2013) menemukan bahwa gaya 
kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai pada kelurahan 
Malalayang I Manado. Berdasarkan penelitian yang dilakukan Ato’Illah (2014) 
menemukan gaya kepemimpinan berpengaruh dominan terhadap kinerja pegawai 
kelurahan di Kecamatan Lumajang Kabupaten Lumajang. 
 Kemudian  penelitian yang dilakukan Setiawan (2015) menunjukan bahwa 
motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan level pelaksanan 
di divisi operasi PT. Pusri Palembang. Selanjutnya penelitian dilakukan Absah 
dan Lumbanraja (2014) menemukan bahwa motivasi kerja guru berpengaruh 
positif terhadap kinerja guru SMP Negari 1 Pandan. Penelitian berikutnya 
dilakukan oleh Tampi (2014) menunjukan bahwa gaya kepemimpinan dan 
motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. 
Bank Negara Indonesia, Tbk di Manado. Selanjutnya penelitian dilakukan 
Oposma, dkk, (2013) terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara variabel 
kepemimpinan dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada perusahaan 
Daerah Air Minum (PDAM) Kota Padang. 
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Tabel II-1 
Ringkasan Hasil Penelitian Terdahulu 
No Peneliti (Tahun) Variabel Hasil 
1 Antou, (2013) Gaya kepemimpinan, 
Kinerja 
Ditemukan bahwa gaya 
kepemimpinan 
berpengaruh positif 
terhadap kinerja 
pegawai pada kelurahan 
Malalayang I Manado. 
2 Ato’Illah, (2014) Gaya 
kepemimpinan,dan 
Kinerja 
Ditemukan bahwa gaya 
kepemimpinan 
berpengaruh dominan 
terhadap kinerja 
pegawai kelurahan Di 
Kecamatan Lumajang 
Kabupaten Lumajang 
3 Setiawan, (2015) Motivasi,dan Kinerja 
 
Ditemukan bahwa 
motivasi berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan level pelaksana 
di divisi operasi PT. Pusri 
Palembang 
4 Absah dan 
Lumbanraja 
(2014) 
Motivasi,dan Kinerja 
 
Ditemukan bahwa 
motivasi guru berpengaruh 
positif terhadap kinerja 
guru SMP Negari 1 
Pandan 
5 Tampi, (2014) Gaya kepemimpinan, 
Motivasi,dan Kinerja 
 
Ditemukan bahwa gaya 
kepemimpinan dan 
motivasi berpengaruh 
positif dan signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan pada PT. 
Bank Negara 
Indonesia, Tbk di Manado 
6 Gutterres dan 
Supartha (2016) 
Gaya Kepemimpinan, 
Motivasi, dan 
Kinerja 
 
Ditemukan bahwa gaya 
kepemimpinan dan 
motivasi berpengaruh 
positif dan signifikan 
terhadap kinerja guru 
pada SMUN 2 Baucau 
Sumber Data diolah, 2018 
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C. Kerangka Konseptual  
Kerangka konseptual dalam suatu penelitian perlu dikemukakan apabila 
dalam penelitian tersebut berkenaan dua variabel atau lebih. Menurut Sugiyono 
(2018 hal. 60), kerangka konseptual merupakan sintesa tentang hubungan antar 
variabel yang disusun dari berbagai teori yang telah dideskripsikan. 
1. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja 
 Gaya kepemimpinan mempunyai pengaruh yang positif terhadap kinerja. 
Sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan Antou (2013) bahwa gaya 
kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja. Begitu juga penelitian yang 
dilakukan Cahyono, dkk, (2016) bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif 
terhadap kinerja. 
 Menurut Wijono (2018, hal. 4) kepemimpinan merupakan suatu usaha dari 
seseorang pemimpin untuk dapat merealisasikan tujuan individu ataupun tujuan 
organisasi. Karena dengan kepemilikan kompetensi karyawan tersebut akan 
mampu mendorong peningkatan kualitas kinerja. 
 
 
 
Gambar II-1 
Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja 
 
 
2. Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja 
Motivasi dan kinerja mempunyai pengaruh positif antara satu sama lain. 
Sejalan dengan hasil penlelitian yang dilakukan Cahaya (2015) bahwa motivasi 
kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Adapun penelitian Absah, dkk, 
Gaya 
Kepemimpinan 
 
Kinerja 
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(2014) bahwa motivasi guru berpengaruh positif terhadap kinerja. Dapat 
disimpulkan bahwa sebuah motivasi yang diberikan dapat memberikan landasan 
bagi karyawan untuk menunjang kinerjanya, sebab semakin bagus motivasi yang 
diberikan maka semakin yakin karyawan untuk menunjukan kualitas kinerjanya. 
Motivasi memiliki berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini 
sejalan dengan Theodora (2015) pada PT. Sejahtera Motor Gemilang dimana 
dinyatakan bahwa motivasi memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan 
PT. Sejahtera Motor Gemilang. 
 
 
 
Gambar II-2 
Motivasi Terhadap Kinerja  
 
3. Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Terhadap Kineja  
Dari teori yang telah ada dapat disimpulkan bahwa kinerja yang dihasilkan 
oleh karyawan didalam perusahaan/organisasi, semua itu tidak terlepas dari pada 
variabel yang mempengaruhinya yaitu dua diantaranya adalah gaya 
kepemimpinan dan motivasi. Adapun penelitian Tampi (2014) bahwa gaya 
kepemimpinan dan motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 
Gaya kepemimpinan dan motivasi memiliki pengaruh positif yang 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini sejalan dengan Walsa dan Ratnasari 
(2016) pada PT Citra Pembina Pengangkutan Industries Batam dimana dinyatakan 
bahwa gaya kepemimpinan dan motivasi berpengaruh positif yang signifikan 
terhadap kinerja karyawan PT Citra Pembina Pengangkutan Industries Batam. 
 
Motivasi  
 
Kinerja  
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Gambar II-3 
Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Terhadap Kinerja 
  
D.  Hipotesis 
Hipotesis adalah dugaan atau jawaban sementara dari pertanyaan yang 
ada pada perumusan masalah penelitian Juliandi, dkk, (2015, hal. 44). 
Berdasarkan rumusan masalah serta tujuan dari penelitian ini, maka dapat 
diambil hipotesis sebagai berikut: 
1. Ada pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja pada PT Pacific 
Palmindo Industri Medan. 
2. Ada pengaruh motivasi terhadap kinerja pada PT Pacific Palmindo 
Industri Medan. 
3. Ada pengaruh gaya kepemimpinan dan motivasi terhadap kinerja pada 
PT Pacific Palmindo Industri Medan. 
 
 
 
 
Gaya 
Kepemimpinan 
Motivasi 
Kinerja 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
A. Pendekatan Penelitian 
Pendekatan penelitian ini dilihat dari cara penjelasannya dan bertujuan 
untuk membuktikannya adanya pengaruh antar variabel bebas (gaya 
kepemimpinan X1) dan variabel (motivasi X2) terhadap variabel terikat (kinerja 
karyawan Y). Menggambarkan jenis/bentuk penelitian yang mendasari 
penelitian. Dalam pendekatan penelitian ini menggunakan pendekatan asosiatif 
yang merupakan level tertinggi bila dibandingkan dengan penelitian deskriptif 
atau komparatif. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara 
dua variabel atau lebih. (Ratu 2016, hal.3). Sementara itu, dalam pendekatan 
asosiatif ini dimana kecenderungan data yang digunakan dalam metode 
kuantitatif. 
Metode penelitian kuantitatif dapat diartikan sebagai metode yang 
berdasarkan pada filsafat positivisme, digunakan untuk menilai pada populasi 
atau sampel tertentu, teknik pengambilan sampel pada umumnya dilakukan 
secara random, pengumpulan data menggunakan instrument penelitian, analisis 
data bersifat kuantitatif atau statistic dengan tujuan untuk menguji hipotesis 
yang telah ditetapkan. Metode ini disebut dengan metode kuantitatif karena 
data penelitian berupa angka-angka dan analisis menggunakan statistic. 
(Sugiyono, 2018 hal. 7). 
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B. Defenisi Operasional Variabel 
 Defenisi operasional adalah penjabaran lebih lanjut tentang defenisi 
konsep yang dalam bentuk variabel sebagai petunjuk untuk mengukur dan 
untuk mengetahui baik buruknya pengukuran terhadap variabel-variabel yang 
diteliti. Adapun defenisi operasional dalam penelitian ini dapat dikemukakan 
pada tabel dibawah ini : 
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Tabel III- 1 
Defenisi Operasional Variabel Penelitian 
 
No Variabel Defenisi Konseptual Defenisi Operasional Indikator Skala Butir Pertanyaan 
1 Gaya 
Kepemimpinan 
 
Menurut Budiwibowo (2014, hal. 
120) gaya kepemimpinan 
merupakan pada dasarnya 
mengandung  sebagai suatu 
perwujudan tingkah laku dari 
seorang pemimpin yang 
menyangkut kemampuannya dalam 
memimpin. Sedangkan dalam 
Perspektif Islam gaya 
kepemimpinan merupakan yang 
diimplementasikan Nabi 
Muhammad SAW, didasarkan pada 
ciri demokratis, dimana 
mengedepankan musyawarah. Sauri 
(Moeljono, 2011)  mengemukakan 
bahwa Nabi Muhammad SAW 
senantiasa mengedepankan 
musyawarah. Seperti diungkap Al-
Quran dan Al-Hadist, Nabi 
Muhammad SAW. diutus ke dunia 
ini dengan membawa tugas 
menyempurnakan akhlak, 
diperintah oleh Allah agar 
bermusyawarah dengan para 
sahabatnya. 
Dalam penerapan Gaya 
Kepemimpinan dapat 
diukur dari memberikan 
motivasi kepada bawahan, 
kecerdasan, kedewasaan 
dan keluasaan hubungan 
sosial, motivasi diri dan 
dorongan berprestasi, 
sikap-sikap hubungan 
kemanusian. Indikator 
gaya kepemimpinan Islam 
yaitu, mencintai 
kebenaran, menjaga 
amanah, ikhlas dan 
mengabdi, baik dalam 
pergaulan, kebijaksanaan 
Yancomala (2014, hal. 
538); (Busro, 2018); 
Iriyanto, dkk, (2016, hal. 
21). 
1. Memberikan 
motivasi pada 
bawahan 
2. Kecerdasan 
3. Ikhlas dan 
Mengabdi 
4. Baik dalam 
pergaulan 
5. Sikap-sikap 
hubungan 
kemanusian 
6. Mencintai 
Kebenaran 
7. Menjaga 
Amanah 
8. Kebijaksanaan  
 
 
 
1-8 1,2 
 
 
3,4 
5,6 
 
7,8,9 
 
10,11 
 
 
12 
 
13 
 
14 
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2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Motivasi 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Menurut Daulay (2016, hal. 165) 
Motivasi merupakan keadaan dalam 
diri pribadi seseorang yang 
mendorongnya untuk melakukan 
kegiatan-kegiatan tertentu guna 
mencapai tujuan motivasi. Sedangkan 
dalam Perspektif Islam Motivasi 
merupakan komitmen terkait 
pekerjaan yang berasaldari hubungan 
seorang karyawan dengan banyak 
orang bekerja untuk mengejar materi 
belaka demi kepentingan duniawi, 
mereka tak sedikitpun mempedulikan 
kepentingan akhirat kelak (Anoraga, 
2015). 
Dalam penerapan 
Motivasi dapat diukur 
dari adanya meningkatkan 
pengetahuan, mengadakan 
evaluasi, tingkat 
kualifikasi prestasi, 
pemogokan, 
meningkatkan 
komunikasi, 
meningkatkan efektifitas, 
ketabahan. Indikator 
motivasi Islam yaitu, 
adanya kecanduaan 
terhadap waktu, memiliki 
moralitas yang bersih, 
memiliki kejujuran, 
memiliki komitmen, 
istiqomah atau kuat 
pendirian, konsekuen dan 
berani menghadapi 
tantangan. 
 (Setiawan, 2013); Hamdu 
dan Agustina (2011, hal. 
83); (Hakim & Akhmad, 
2014); Tasmara 
(Oktiviani, dkk, (2017, 
hal. 415-416) 
1. Adanya 
meningkatkan 
pengetahuan 
2. Mengadakan 
evaluasi 
3. Meningkatkan 
komunikasi 
4. Pemogokan  
5. Meningkatkan 
efektifitas 
6. Memiliki 
kejujuran  
7. Istiqomah 
8. Kuat pendirian 
1-8 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
15,16 
 
 
17,18 
 
19,20 
 
21,22 
23 
 
24 
 
25 
26 
 
4 Kinerja 
Karyawan 
Kinerja merupakan hasil kerja dari 
sekelompok orang atau organisasi 
sesuai dengan wewenang dan 
tanggung jawab masing-masing 
dalam upaya mencapai tujuan 
Dalam penerapan Kinerja 
Karyawan dapat diukur 
dari adanya kuantitas 
kerja, kualitas kerja, 
efektifitas, kemandirian, 
1. Adanya kuantitas 
kerja  
2. Kualitas kerja  
3. Etika kerja 
4. Kerja sama 
1-8 27,28 
 
29,30 
31,32 
33,34 
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organisasi yang telah ditetapkan 
(Prima & Ngumar, 2015). Sedangkan 
Menurut Amaliah, dkk, (2013, hal. 
167) Kinerja dalam Islam merupakan 
hasil kerja terkait dengan segala 
sesuatu yang telah dilakukan oleh 
seorang individu relevan dengan 
standar tertentu. Terkait dengan 
kinerjamanusia, Allah 
mengungkapkannya dalam bentuk 
pahala dan siksa. 
etika kerja, tanggung 
jawab, inisiatif, dan kerja 
sama. Indikator Kinerja 
Islam yaitu, prestasi kerja, 
rasa tanggung jawab, 
kesetiaan dan pengabdian, 
prakarsa, kejujuran, 
disiplin, kerjasama dan 
kepemimpinan dan 
menanamkan kesadaran 
bahwa dengan bekerja 
berarti kita merealisasikan 
fungsi kehambaan kita 
kepada Allah, dan 
menempuh jalan menuju 
ridha-Nya, mengangkat 
harga diri, meningkatkan 
taraf hidup, dan 
memberikan manfaat 
kepada sesama, bahkan 
kepada makhluk lain. 
Umar (Soedarsa, dkk, 
2014, hal. 75); (Arifin 
2010, hal. 177); Hayati 
dan Fitira (2018, hal. 59-
60).  
 
5. Kemandirian 
6. Mengangkat 
harga diri 
7. Rasa tanggung 
jawab 
8. Menempuh jalan 
menuju ridha-Nya 
 
35,36 
37 
 
38,39 
 
40 
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C. Tempat dan Waktu Penelitian 
1. Tempat Penelitian  
 Dalam aktivitas penelitian ini dimana penulis menetapkan objek 
yangdijadikan penelitian adalah PT Pacific Palmindo Industri Medan, Jalan 
Pulau Bawean Kim 2 Mabar, Hal ini disebabkan, objek penelitian yang 
dijadikan dapat memberi representatif terhadap judul pada penelitian ini. 
2. Waktu Penelitian  
Waktu merupakan sebuah rincian mengenai kapan dilakukannya 
penelitian. Penelitian dilakukan dimulai dari bulan November 2018 sampai 
dengan bulan Maret 2019. Adapun jadwal penelitian ini dapat dikemukakan 
pada tabel di bawah ini  
Tabel III – 2 
Jadwal Kegiatan Penelitian 
 
No Kegiatan 
Bulan / Tahun 
November 
2018 
Desember 
2018 
Januari 
2019 
Februari 
2019 
Maret 
2019 
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1. Pra Riset                     
2. PenyusunanProposal                     
3. Bimbingan Proposal                     
4. Seminar Proposal                     
5. Pengumpulan dan 
Analisis Data 
                    
6. Penulisan Skripsi                     
7. Bimbingan Skripsi                     
8. Sidang Meja Hijau                     
 
D. Populasi dan Sampel  
1. Populasi  
Menurut Siyoto dan Sodik (2014, hal. 173) Populasi adalah wilayah 
generalisasi yag terdiri dari obyek/subyek yang memiliki kuantitas dan 
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karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk di pelajari dan 
kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh 
karyawan tetap dan tidak tetap pada PT Pacific Palmindo Industri  Medan yang 
berjumlah 145 orang karyawan. 
Tabel III-3 
Data Karyawan PT Pacific Palmindo Industri Medan  
 
Bagian Jumlah Karyawan 
Bagian Logistic 16 
Bagian Teknik Electrical 2 
Bagian Quality Control 2 
Bagian Finance & Accounting 9 
Bagian Human Resources 28 
Bagian Mechanical 29 
Bagian Power Plant  34 
Bagian Utility 9 
Bagian Fractionation 9 
Bagian Trading 7 
Jumlah Karyawan  145 
 
2. Sampel  
Dalam hal sampel pada penelitian Menurut Lubis (2018, hal. 5) 
merupakan sederhana sampel sejumlah data yang dipilh dari populasi sebagai 
bahan kajian penelitian, kenapa sampel dibutuhkan adalah karena 
kemungkinan objek penelitian sangat banyak hingga harus diredukasi dan 
untuk kepentingan generalisasi. 
Maka pengambilan sampel dilakukan dengan menggunakan probability 
sampling. Dalam penelitian ini menggunakan teknik probability sampling. 
probability sampling adalah teknik pengambilan sampel dimana anggota atau 
elemen populasi memiliki peluang (probability) yang sama untuk dijadikan 
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sebagai sampel (Juliandi, dkk, 2015, hal. 53). Pengambilan sampel dalam 
penelitian ini menggunakan rumus Slovin sebagai berikut : 
21 Ne
Nn
+
=
 
Dimana : 
n   =  Ukuran Sampel 
N  =  Ukuran Populasi 
e   = Persen kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan 
     sampel yang masih dapat ditolerir 10 % 
70
1,2
145
1,11
145
)01,0(1451
145
%)10(1451
145
2
=
=
+
=
+
=
+
=
n
n
n
n
n
 
Berdasarkan perhitungan dengan menggunakan Rumus Slovin diatas 
dapat disimpulkan bahwa jumlah sampel dalam penelitian ini berjumlah 70 
karyawan PT Pacific Palmindo Industri Medan. Untuk lebih jelasnya dapat 
dilihat pada tabel sebagai berikut : 
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Tabel III-4 
Pengambilan Sampel Data Karyawan PT Pacific Palmindo  
Industri Medan  
 
Bagian  Populasi Rumus   Sampel 
Bagian Logistic 16 
70
145
16 x  
8 
Bagian Teknik Electrical 2 
70
145
2 x  
1 
Bagian Quality Control 2 
70
145
2 x  
1 
Bagian Finance & Accounting 9 
70
145
9 x  
4 
Bagian Human Resources 28 
70
145
28 x  
14  
Bagian Mechanical 29 
70
145
29 x  
14 
Bagian Power Plant  34 
70
145
34 x  
16 
Bagian Utility 9 
70
145
9 x  
4 
Bagian Fractionation 9 
70
145
9 x  
4 
Bagian Trading 7 
70
145
7 x  
4 
Jumlah Karyawan 145  70 
 
E. Tenik Pengumpulan Data  
Teknik pengumpulan data merupakan cara yang digunakan untuk 
mengumpulkan data dalam penelitian. Adapun teknik pengumpulan data dalam 
penelitian ini dilakukan dengan beberapa cara, diantaranya adalah dengan 
menggunakan : 
1. Kuisioner (angket) 
 Kuisioner merupakan suatu daftar pertanyaan atau pernyataan tentang 
topik tertentu yang diberikan kepada subyek baik secara kelompok ataupun 
individu untuk mendapatkan informasi tertentu. 
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Menurut Juliandi, dkk, (2015, hal. 69) kuesioner merupakan 
pertanyaan/pernyataan yang disusun peneliti untuk mengetahui pendapat/ 
persepsi responden penelitian tentang suatu variabel yang diteliti, angket dapat 
digunakan apabila jumlah responden penelitian cukup banyak. Dalam 
memperoleh karyawan PT Pacific Palmindo Industri  Medan. 
Sedangkan skala yang digunakan adalah skala likert. Skala likert 
digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau 
sekelompok orang tentang fenomena sosial (Sugiyono, 2018 hal. 93). Adapun 
jawaban alternative pertanyaan yang diberikan adalah dalam rentang jawaban 
mulai sangat setuju yang disarankan kepada responden menjawab dalam 
bentuk (√) checklist, dimana setiap opsi pernyataan mempunyai lima opsi 
jawaban yaitu : 
Tabel III-5 
Penilaian Skala Likert 
 
No Notasi Pertanyaan Bobot 
1 
2 
3 
4 
5 
SS 
S 
KS 
TS 
STS 
Sangat Setuju  
Setuju  
Kurang Setuju 
Tidak Setuju  
Sangat Tidak Setuju  
5 
4 
3 
2 
1 
 
 
2. Wawancara  
 Wawancara digunakan sebagai teknik pengumpulan data apabila peneliti 
ingin melakukan studi pendahuluan untuk menemukan permasalahan yang harus 
diteliti, dan juga apabila peneliti ingin mengetahui hal-hal dari responden yang 
lebih mendalam dan jumlah respondennya sedikit. (Sugiyono, 2018, hal. 137). 
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Pengumpulan data dalam penelitian ini, peneliti melakukan wawancara kepada 
karyawan tetap bagian sdm PT Pacific Palmindo Industri  Medan. 
3. Dokumentasi  
Teknik dokumentasi adalah pengumpulan data dan catatan peristiwa 
yang sudah berlalu. Dokumen bisa berbentuk tulisan, gambar, atau karya-karya 
monumental dari seseorang (Sugiyono, 2018, hal. 240). Maka digunakan 
teknik dokumentasi berguna untuk memperoleh data tentang jumlah karyawan 
dan data lainnya tentang gambaran umum perusahaan PT Pacific Palmindo 
Industri Medan. 
a. Uji Validitas Data 
  Uji validitas digunakan untuk menguji sejauh mana ketepatan atau 
kemahiran suatu instrument pertanyaan sebagai alat ukur variabel penelitian 
(Juliandi, dkk, 2015, hal. 76). Uji validitas penelitian ini dilakukan pada 
karyawan Kantor PT Pacific Palmindo Industri Medan. 
Adapun rumus yang digunakan untuk mengukur validitas dari setiap 
item pertanyaan yang digunakan dalam penelitian ini, maka digunakan teknik 
korelasi product moment, yaitu : 
 
 
(Juliandi, dkk,  2015, hal. 76) 
 
Dimana: 
rxy  =  Koefisien korelasi 
n = Banyaknya pasangan pengamatan 
Σxi = Jumlah pengamatan variabel x 
Σyi = Jumlah pengamatan variabel y 
( )( )
( ){ } ( ){ }å åå å
å åå
--
-
=
22 yynxxn
yxxyn
rxy  
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(Σxi²)  = Jumlah kuadrat pengamatan variabel x 
(Σyi²) = Jumlah kuadrat pengamatan variabel y 
 Ketentuan apakah suatu butir instrumen valid atau tidak adalah melihat 
nilai probabilitas koefisien korelasinya.Dengan dilihat dari nilai Sig (2 tailed) 
dan membandingkannya dengan taraf signifikan (α) yang ditentukan peneliti. 
Bila nilai Sig ( 2 tailed ) ≤0,05, maka butir instrument valid, jika nilai Sig ( 2 
tailed ) ≥ 0,05, maka butir instrumen tidak valid. 
 Berikut hasil uji validitas item pernyataan yang dilakukan dengan 
menggunakan program SPSS pada variabel Gaya Kepemimpinan (X1) untuk 
lebih jelasnya dapat dilihat pada tabel  sebagai berikut : 
Tabel III-6 
  Uji Validitas Variabel Gaya Kepemimpinan (X1) 
No Nilai Korelasi 
Nilai 
Probabilitas Keterangan  
1 0,519 (Positif)  0,000 < 0,05   Valid 
2 0,498 (Positif) 0,000 < 0,05   Valid  
3 0,464 (Positif) 0,000 < 0,05   Valid  
4 0,583 (Positif) 0,000 < 0,05   Valid  
5 0,647 (Positif) 0,000 < 0,05   Valid  
6 0,543 (Positif) 0,000 < 0,05    Valid 
7 0,513 (Positif) 0,000 < 0,05    Valid 
8 0,532 (Positif) 0,000 < 0,05  Valid 
9 0,497 (Positif) 0,000 < 0,05  Valid 
10 0,503 (Positif) 0,000 < 0,05  Valid 
11 0,412 (Positif) 0,000 < 0,05  Valid 
12 0,508 (Positif) 0,000 < 0,05  Valid 
13 0,498 (Positif) 0,000 < 0,05  Valid 
14 0,439 (Positif) 0,000 < 0,05  Valid 
   Sumber : Data Penelitian diolah SPSS, (2019) 
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Dari tabel III-4 di atas dapat dipahami bahwa item pernyataan kuisioner 
pada variabel gaya kepemimpinan (X1) menunjukan bahwa setiap pernyataan dari 
14 kuesioner pada pernyataan gaya kepemimpinan memiliki nilai yang valid, yaitu 
dengan cara membandingkan nilai korelasi rhitung > rtabel (nilai ketentuan), dengan  
nilai probabilitas 0,000 < 0,05 maka dengan demikian dapat dilanjutkan dengan 
uji reabilitas instrumen penelitian. 
Tabel III-7 
Uji Validitas Variabel Motivasi 
 
No Nilai Korelasi Nilai Probabilitas Keterangan 
1 0,623 (Positif)  0,000 < 0,05   Valid 
2 0,502 (Positif) 0,000 < 0,05   Valid  
3 0,508 (Positif) 0,000 < 0,05   Valid  
4 0,462 (Positif) 0,000 < 0,05   Valid  
5 0,502 (Positif) 0,000 < 0,05   Valid  
6 0,527 (Positif) 0,000 < 0,05    Valid 
7 0,408 (Positif) 0,000 < 0,05    Valid 
8 0,493 (Positif) 0,000 < 0,05  Valid 
9 0,529 (Positif) 0,000 < 0,05  Valid 
10 0,510 (Positif) 0,000 < 0,05  Valid 
11 0,409 (Positif) 0,000 < 0,05  Valid 
12 0,432 (Positif) 0,000 < 0,05  Valid 
 Sumber : Data Penelitian diolah SPSS, (2019) 
Dari tabel III-5 di atas dapat dipahami bahwa item pernyataan kuisioner 
pada variabel Motivasi (X2) menunjukan bahwa setiap pernyataan dari 14 
kuesioner pada pernyataan motivasi memiliki nilai yang valid, yaitu dengan cara 
membandingkan nilai korelasi rhitung > rtabel (nilai ketentuan), dengan  nilai 
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probabilitas 0,000 < 0,05 maka dengan demikian dapat dilanjutkan dengan uji 
reabilitas instrumen penelitian. 
Tabel III-8 
Variabel Kinerja Karyawan 
 
No Nilai Korelasi Nilai 
Probabilitas 
Keterangan 
1 0,814 (Positif)  0,000 < 0,05   Valid 
2 0,754 (Positif) 0,000 < 0,05   Valid  
3 0,833 (Positif) 0,000 < 0,05   Valid  
4 0,825 (Positif) 0,000 < 0,05   Valid  
5 0,727 (Positif) 0,000 < 0,05   Valid  
6 0,755 (Positif) 0,000 < 0,05    Valid 
7 0,783 (Positif) 0,000 < 0,05    Valid 
8 0,749 (Positif) 0,000 < 0,05  Valid 
9 0,722 (Positif) 0,000 < 0,05  Valid 
10 0,757 (Positif) 0,000 < 0,05  Valid 
11 0,412 (Positif) 0,000 < 0,05  Valid 
12 0,785 (Positif) 0,000 < 0,05  Valid 
13 0,785 (Positif) 0,000 < 0,05  Valid 
14 0,776 (Positif) 0,000 < 0,05  Valid 
  Sumber : Data Penelitian diolah SPSS, (2019) 
Dari tabel III-6 di atas dapat dipahami bahwa item pernyataan kuisioner 
pada variabel Kinerja Karyawan (Y) menunjukan bahwa setiap pernyataan dari 14 
kuesioner pada pernyataan motivasi memiliki nilai yang valid, yaitu dengan cara 
membandingkan nilai korelasi rhitung > rtabel (nilai ketentuan), dengan  nilai 
probabilitas 0,000 < 0,05 maka dengan demikian dapat dilanjutkan dengan uji 
reabilitas instrumen penelitian. 
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b.   Uji Reliabilitas Data 
   Menurut Juliandi, dkk, (2015, hal 80) tujuan pengujian realibilitas untuk 
menilai apakah instrumen penelitian merupakan instrumen yang handal dan 
dapat dipercaya. Jika variabel penelitian menggunakan instrumen yang handal 
dan dapat dipercaya maka hasil penelitian juga dapat memiliki tingkat 
kepercayaan yang tinggi. Uji reliabilitas dilakukan setelah uji validitas atas 
pernyataan yang telah valid. Pengujian reliabilitas dapat menggunakan teknik 
Cronbach Alpha dengan rumus : 
 
 
 
Sumber : (Juliandi, dkk, 2015, hal.82) 
Dimana: 
r  = Reliabilitas  instrumen 
k  = Banyak butir pertanyaan 
∑ 2s  = Jumlah varians butir 
21s  = Varian total 
Selanjutnya butiran instrument yang valid diatas diuji dengan uji 
reliabilitas untuk mengetahui apakah seluruh butir pertanyaan dari setiap 
variabel sudah menerangkan tentang variabel yang diteliti, pengujian 
reliabilitas dapat dilakukan dengan teknik Cronbach Alpha. Jika nilai koefisien 
reliabilitas > 0,6 maka instrument memiliki reliabilitas yang reliabel. (Ghozali 
dalam Juliandi, dkk, 2015, hal.81). 
Berikut hasil uji reliabilitas pada variabel yang digunakan dalam 
penelitian ini : 
ú
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û
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Tabel III-9 
Uji Reliabilitas Variabel X1, X2 dan Y 
Variabel Nilai Reabilitas Status 
Gaya Kepemimpinan  0,765 > 0,60 Realibel 
Motivasi  0,675 > 0,60 Realibel 
Kinerja Karyawan 0,944 > 0,60 Realibel 
          Sumber : Data Penelitian diolah SPSS, (2019) 
 Berdasarkan data tabel III.7 uji reliabilitas di atas dapat dipahami bahwa 
masing-masing variabel yang digunakan dalam penelitian ini memiliki nilai 
reliabilitas yang berbeda-beda dengan nilai cronbach’alpha pada variabel X1 = 
0,765 dan variabel X2 = 0,675. Sedangkan variabel  Y = 0,944. Nilai uji 
reliabilitas instrumen tersebut kemudian dibandingkan dengan nilai ketentuan 
koefisien reliabilitas (Cronbach Alpha) > 0,60. Dengan demikian dapat 
disimpulkan bahwa instrument pada variabel penelitian ini semuanya memiliki 
tingkat reliabilitas yang baik, atau dengan kata lain memiliki kehandalan 
(terpercaya) dan dapat digunakan untuk pengujian selanjutnya. 
 
F. Teknik Analisis Data  
Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis 
data kuantitatif. Menurut Juliandi, dkk, (2015, hal. 85) data kuantitatif adalah 
analisis data terhadap data-data yang mengandung angka-angka atau numeric 
tertentu. Kemudian menarik kesimpulan dari pengujian tersebut, dengan 
rumus-rumus dibawah ini : 
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1. Regresi Linear Berganda 
 Analisis regresi digunakan untuk mengetahui pengaruh dari variabel 
bebas terhadap variabel terikat. Persamaan regresi dalam penelitian ini adalah 
sebagai berikut : 
Y = a + β1X1  + β2X2 + e 
 
(Juliandi, dkk, 2015, hal. 157) 
 
Dimana : 
Y  = Kinerja 
X1 = Gaya Kepemimpinan 
X2 = Motivasi 
a = Konstanta 
β1,β2 = Koefisien regresi 
e  = Eror Terms 
 Suatu Perhitungan statistik disebut signifikan secara statistik apabila 
nilai uji stastistik berada dalam daerah signifikan secara statistik, apabila nilai 
uji statistik berada dalam daerah kritis (daerah dimana Ho ditolak). Sebaliknya, 
disebut signifikan bila nilai uji statistik berada dalam daerah Ho diterima. 
2. Uji Asumsi Klasik  
 Hipotesis memerlukan uji asumsi klasik, karena model analisis yang 
dipakai adalah regresi linear berganda. Asumsi klasik yang dimaksud 
terdiridari: 
a. Uji Normalitas  
Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model 
regresi, variabel dependen dan independennya memiliki distribusi normal atau 
tidak. Jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 
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diagonal maka model regresi memenuhi asumsi normalitas Gujarati, dkk, 
(Juliandi, dkk, 2015, hal. 160).  
b. Uji Multikolinearitas  
  Multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah pada regresi 
ditemukan adanya korelasi yang kuat/tinggi diantara variabel independen 
Gujarati, dkk, (Juliandi, dkk, 2015, hal. 161). Cara yang digunakan untuk 
menilainya adalah dengan melihat nilai factor inflasi varian (variance 
inflasifactor/VIF), yang tidak melebihi 4 atau 5. Hines dan Montgomery 
(Juliandi, dkk, 2015, hal. 161). 
c. Uji Heterokedastisitas 
Uji ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah model regresi terjadi 
ketidaksaman varian dari residual suatu pengamatan ke pengamatan lain. Jika 
variasi residual dari suatu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka 
disebut homoskesdasitas sebaliknya jika varian berbeda maka disebut 
heteroskedastisitas (Juliandi, dkk, 2015, hal. 161). 
Dasar pengambilan keputusan adalah jika pola tertentu, seperti titik-
titik (poin-poin) yang ada membentuk suatu pola tertentu yang teratur, maka 
terjadi heterokedastisitas. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik (poin-
poin) menyebar di bawahdan di atas angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi 
heterokedastisitas. Santoso (Juliandi, dkk, 2015, hal. 161). 
4. Pengujian Hipotesis 
a.  Uji Signifikan Parsial (Uji Statistik t) 
Uji t dipergunakan dalam penelitian ini untuk mengetahui kemampuan 
dari masing-masing variabel independen dalam mempengaruhi variabel 
dependen. Alasan lain uji t dilakukan yaitu untuk menguji apakah variabel 
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bebas (X) secara individual terdapat hubungan yang signifikan atau tidak 
terhadap variabel terikat (Y). Rumus yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah sebagai berikut : 
   
 
           (Sugiyono, 2018, hal. 184) 
Keterangan : 
T = Nilai t hitung 
r  = Koefisien korelasi 
n = Banyaknya pasangan rank 
Pengujian hipotesis : 
 
 
 
 
 
 
     -thitung         -ttabel           0                  ttabel        thitung 
 
Gambar III-1 
Kriteria Pengujian Hipotesis uji T 
Kriteria pengujian : 
1) Tolak H0 jika nilai probabilitas < taraf signifikan sebesar 0,05 (sig.< α 0,05). 
2) Terima H0 jika nilai probabilitas > taraf signifikan sebesar 0,05   (sig. < α 
0,05). (Juliandi, dkk, 2015, hal. 159). 
b. Uji Signifikasi Simultan (Uji Statistik F) 
Uji f digunakan untuk melihat kemampuan menyeluruh dari variabel 
bebas untuk dapat menjelaskan keragaman variabel terikat, serta untuk 
mengetahui apakah semua variabel memiliki koefisien regresi. 
2
2
r
nrt -=  
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Ho diterima 
Ho ditolak 
Rumus Uji f yang digunakan adalah sebagai berikut : 
 
 
 
(Sugiyono, 2018, hal. 192) 
Keterangan : 
Fh  = Nilai F dihitung 
R  = Koefisien korelasi ganda 
k  = Jumlah variabel independen 
n  = Jumlah anggota sampel 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gambar III-2 
Kriteria Pengujian Hipotesis uji-F 
 
Keterangan: 
Fhitung =  Hasil perhitungan korelasi Gaya Kepemimpinan dan Motivasi 
               terhadap Kinerja Karyawan. 
  Ftabel   =   Nilai f dalam tabel f berdasarkan n. 
   
Kriteria pengujian: 
a) Tolak H0 jika nilai probabilitas yang dihitung < probabilitas yang 
ditetapkan sebesar0,05 (sig. <α0,05). 
)1(/)1(
/
2
2
---
=
knR
kRFh  
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b) Terima H0 jika nilai probabilitas yang dihitung > probabilitas yang 
ditetapkan sebesar0,05 (sig. < α0,05). (Juliandi, dkk, 2015, hal. 159). 
 
3. Koefisien Determinasi (R-Square) 
Koefisien determinasi (R-Square) menurut Juliandi, dkk, (2015, hal. 
158) digunakan dalam penelitian ini untuk melihat bagaimana variasi nilai 
variabel terikat dipengaruhi oleh variasi nilai variabel bebas. Untuk 
mengetahui sejauh mana kontribusi atau presentasi pengaruh gaya 
kepemimpinan dan motivasi terhadap kinerja. Rumus Koefisien determinasi 
adalah sebagai berikut : 
 
 
        (Juliandi, dkk, 2015, hal. 158) 
Keterangan : 
D  =   Determinasi 
r2  =   Nilai Korelasi Berganda 
100%  =   Persentase Kontribusi  
 
 
D = (r)2 ×100% 
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
A. Hasil Penelitian  
1. Deskripsi Hasil Penelitian 
Responden yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebanyak 70 orang 
karyawan pada PT Pacific Palmindo Industri Medan, yang terdiri dari beberapa 
karakteristik, yang meliputi jenis kelamin, usia, masa kerja dan tingkat 
pendidikan. 
a. Karakteristik Berdasarkan Jenis Kelamin 
Karakteristik berdasarkan jenis kelamin dapat ditunjukan pada tabel 
berikut : 
Tabel IV-1 
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
Jenis Kelamin 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Laki-laki 46 65.7 65.7 65.7 
Perempuan 24 34.3 34.3 100.0 
Total 70 100.0 100.0  
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS (2019) 
 
 Berdasarkan Tabel IV-1 diatas menunjukkan bahwa dari 70 responden 
terdapat 46 orang (65,7%) laki-laki dan perempuan 24 orang (34,3). Maka dapat 
disimpulkan bahwa mayoritas jenis kelamin laki-laki lebih banyak yang bekerja 
pada PT Pacific Palmindo Industri Medan, hal ini disebabkan karena laki-laki 
dapat bekerja dengan lebih baik dalam bidang tenaga maupun intelektual 
dibandingkan dengan perempuan yang kerjanya cenderung lebih lambat. Dimana 
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dari hasi penelitian Mutiningsih, dkk, (2006, hal. 99) menyatakan Sebagian besar 
pekerja yang terpilih sebagai sampel berjenis kelamin laki-laki. Semua pekerja 
baik laki-laki atau perempuan bekerja di tempat yang sama dengan fasilitas dan 
peraturan yang sama. Ketika laki-laki dan perempuan bekerja di tempat yang 
sama, maka mereka akan memberlakukan pola tertentu untuk berinteraksi dan 
perbedaan jenis kelamin turut berperan dalam interaksi tersebut. Adanya 
perbedaan jenis kelamin tersebut turut menentukan pula peran masing-masing 
dalam bekerja 
b. Karakteristik Berdasarkan Usia 
 Karakteristik berdasarkan usia dapat ditunjukan pada tabel sebagai 
berikut : 
Tabel IV-2 
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
 
Usia 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 15-30 Tahun 33 47.1 47.1 47.1 
31-45 Tahun 31 44.3 44.3 91.4 
46-50 Tahun 5 7.1 7.1 98.6 
> 51 Tahun 1 1.4 1.4 100.0 
Total 70 100.0 100.0  
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS (2019) 
 
Berdasarkan tabel IV-2 di atas menunjukkan bahwa dari 70 responden 
terdapat responden yang berusa 15 - 30 tahun sebanyak 33 orang atau (47,1%), 
responden yang berusia 31 - 45 tahun sebanyak 31 orang (44,3%), responden 
yang berusia 46 - 50 tahun 5 orang atau (7,10%), dan responden yang berusia 
>51 tahun 1 orang atau (1.40%). 
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Pada hasil data diatas dapat disimpulkan bahwa pada PT Pacific Palmindo 
Industri Medan, mayoritas karyawan berusia 15 - 30 tahun yang berjumlah 33 
orang karyawan. Hal ini disebabkan oleh karena usia responden yang lebih 
muda biasanya lebih berpengalaman walaupun dari segi fisik lebih cepat giat 
berkerja dibanding yang tua, namun dengan usia yang lebih mudah  mereka 
lebih cekatan dalam menyelesaikan pekerjaan. Dimana dari hasi penelitian 
Handoko (Mutiningsih, dkk, 2006, hal. 99) semakin tua umur seseorang maka 
cenderung lebih terpuaskan dengan pekerjaan yang dilakukannya. Alasan yang 
melatarbelakangi antara lain pengharapan-pengharapan yang lebih rendah dan 
penyesuaian yang lebih baik terhadap situasi kerja karena pengalaman yang 
dimiliki. Sedangkan pada pekerja yang lebih muda cenderung kurang terpuaskan 
karena berbagai pengharapan yang lebih tinggi dan kurangnya penyesuaian diri. 
Efek dari kepuasan kerja dapat dilihat dari tingkah laku pekerja ketika bekerja. 
c. Karakteristik Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
 Karakteristik berdasarkan masa bekerja dapat ditunjukan pada tabel 
berikut : 
Tabel IV-3 
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 
 
Pendidikan 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid SMA/ Sederajat 13 18.6 18.6 18.6 
Diploma 15 21.4 21.4 40.0 
Strata 1 32 45.7 45.7 85.7 
Strata 2 10 14.3 14.3 100.0 
Total 70 100.0 100.0  
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS (2019) 
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Berdasarkan data tabel IV-4 di atas dapat diketahui bahwa tingkat 
pendidikan responden dalam penelitian yaitu responden yang berpendidikan 
SMA/Sederajat berjumlah 13 orang atau sebesar (18,6 %), berpendidikan 
Diploma berjumlah 15 orang atau sebesar (21,4 %), berpendidikan S1 
berjumlah 32 orang atau sebesar (45,7%), dan S2 berjumlah 10 orang atau 
sebesar (14,3%).  
Pada hasil data diatas dapat disimpulkan bahwa karyawan yang bekerja 
pada PT Pacific Palmindo Indsutri Medan mayoritas berpendidikan S1 yang 
berjumlah 32 orang atau sebesar 45,7%. Hal ini disebabkan karena banyaknya 
karyawan yang bekerja pada saat ini standart pendidikan di PT Pacific 
Palmindo Industri Medan memiliki ijazah Strata-1, dengan tingkat pendidikan 
tersebut para karyawan tetap mengutamakan kecerdasan dan keahlian yang 
dimiliki karyawan. Secara empiris telah terjadi kekurang sepadanan antara supply 
dan demand keluaran pendidikan. Dalam arti lain adanya kekurangcocokan 
kebutuhan dan penyediaan tenaga kerja, dimana friksi profil lulusan merupakan 
akibat langsung dari perencanaan pendidikan yang tidak berorientasi pada realitas 
yang terjadi dalam masyarakat. Pendidikan dilaksanakan sebagai bagian parsial, 
terpisah dari konstelasi masyarakat yang terus berubah. Pendidikan diposisikan 
sebagai mesin ilmu pengetahuan dan teknologi, cenderung lepas dari konteks 
kebutuhan masyarakat secara utuh (Setiawan, 2010, hal. 10-11).  
Konsep pendidikan dalam penelitian Rahmawati, dkk, (2004) adalah waktu 
yang ditempuh dalam menyelesaikan pendidikan atau tahun sukses pendidikan, 
baik pendidikan yang berlatar belakang kejuruan maupun pendidikan yang 
berlatar belakang umum. Semakin tinggi pendidikan yang ditempuh maka masa 
 69 
menganggur akan semakin lama karena terkait dengan tingginya aspirasi untuk 
memperoleh pekerjaan sesuai dan sebanding dengan return biaya pendidikannya. 
Dengan demikian tenaga kerja dari keluarga miskin umumnya tidak mampu 
meneruskan pendidikannya dan terpaksa mencari pekerjaan. Lamanya mencari 
kerja lebih panjang di kalangan tenaga kerja terdidik daripada tenaga kerja tak 
terdidik. Pencari kerja tenaga terdidik selalu berusaha mencari pekerjaan dengan 
upah, jaminan sosial dan lingkungan kerja yang lebih baik. 
 
c. Karakteristik Berdasarkan Masa Bekerja 
   Karakteristik Berdasarkan masa bekerja dapat ditunjukan pada tabel 
berikut : 
Tabel IV-4 
Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
 
Lama Bekerja 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1-10 Tahun 37 52.9 52.9 52.9 
11-20 tahun 21 30.0 30.0 82.9 
>20 Tahun 12 17.1 17.1 100.0 
Total 70 100.0 100.0  
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS (2019) 
 
Berdasarkan Tabel IV-3 di atas menunjukkan bahwa dari 70 responden 
terdapat responden yang masa kerjanya, responden yang masa kerjanya 1-10 
tahun sebanyak 37 orang atau (52,9%), responden yang masa kerjanya 11-20 
tahun sebanyak 21 orang atau (30,0%),dan responden masa kerjanya > 20 tahun 
sebanyak 12 orang atau (17,l%). Dari data tersebut dapat diketahui bahwa 
karyawan pada PT Pacific Palmindo Industri Medan mayoritas masa kerjanya 
adalah 1-10 tahun. 
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Pada hasil data diatas dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden yang 
bekerja pada PT Pacific Palmindo Industri Medan yaitu 1-10 tahun. Hal ini 
dikarenakan semakin giat dan tekun karyawan dalam bekerja, maka perusahaan 
akan mempertahankan karyawan yang produktif dalam bekerja. Dari penelitian 
Perdhana dan Hutagulung (2016, hal. 180) menyatakan masa kerja diartikan 
sebagai total waktu seorang pekerja dipekerjakan oleh organisasi.  mendefinisikan 
tahapan karir dalam masa kerja dibagi menjadi : masa percobaan (kurang dari dua 
tahun masa kerja), masa stabilisasi (dua hingga sepuluh tahun masa kerja) dan 
masa pemeliharaan atau maintenance (lebih dari sepuluh tahun). Terdapat 
beberapa hal yang mampu mempengaruhi komitmen organisasi yang didapati oleh 
seorang karyawan, yakni elemen personal berkaitan human capital, hingga 
aktivitas yang berkaitan dengan komitmen karyawan. Salah satu dari beberapa 
faktor yang dapat mempengaruhi tersebut adalah lama kerja atau masa kerja 
karyawan. 
2. Deskripsi Variabel Penelitian 
 Dalam hal ini penulis mengelola data berupa angket responden yang 
berjumlah 70 karyawan pada PT Pacific Palmindo Industri Medan, dengan 
menggunakan skala likert sebagai tolak ukur penilaian angket pada tabel berikut : 
Tabel IV-5 
        Pengukuran Skala Likert 
 
No Notasi Pertanyaan Bobot 
1 
2 
3 
4 
5 
SS 
S 
KS 
TS 
STS 
Sangat Setuju  
Setuju  
Kurang Setuju 
Tidak Setuju  
Sangat Tidak Setuju  
5 
4 
3 
2 
1 
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 Dalam ketentuan diatas, berlaku untuk menghitung variabel terikat (Y) 
maupun variabel bebas X1 dan X2. 
a. Variabel Gaya Kepemimpinan  
Berikut di bawah ini merupakan deskripsi penyajian data berdasarkan 
jawaban kuesioner dari penelitian variabel Gaya Kepemimpinan (X1) yang 
dirangkum dan ditabulasi dalam tabel frekuensi sebagai berikut : 
Tabel IV-6 
Skor angket Variabel Gaya Kepemimpinan (X1) 
 
No.  
Alternatif Jawaban  
Sangat 
Setuju Setuju 
Kurang 
Setuju 
Tidak 
Setuju 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
Jumlah 
F % F % F % F % F % F % 
1 34 48,6 30 42,9 3 4,3 3 4,3 0 0 70 100 
2 19 27,1 34 48,6 12 17,1 5 7,1 0 0 70 100 
3 33 47,1 28 40,0 5 7,1 3 4,3 1 1,4 70 100 
4 28 40,0 31 44,3 8 11,4 3 4,3 0 0 70 100 
5 29 41,4 32 45,7 6 8,6 2 2,9 1 1,4 70 100 
6 32 45,7 31 44,3 4 5,7 2 2,9 1 1,4 70 100 
7 25 35,7 35 50,0 7 10,0 3 4,3 0 0 70 100 
8 26 37,1 33 47,1 7 10,0 4 5,7 0 0 70 100 
9 20 28,6 39 55,7 7 10,0 4 5,7 0 0 70 100 
10 32 45,7 23 32,9 9 12,9 5 7,1 1 1,4 70 100 
11 35 50,0 26 37,1 4 5,7 2 2,9 3 4,3 70 100 
12 21 30,0 37 52,9 9 12,9 3 4,3 0 0 70 100 
13 22 31,4 18 25,7 7 10,0 12 17,1 11 15,7 70 100 
14 35 55,0 16 22,9 9 12,9 7 10,0 3 4,3 70 100 
Sumber : Data Penelitian SPSS (diolah) 2019 
Berdasarkan tabulasi data jawaban responden pada tabel IV-6 di atas 
dapat diuraikan sebagai berikut :  
Pada butiran pernyataan pertama mengenai variabel Gaya Kepemimpinan 
tentang pimpinan selalu memberikan motivasi kepada setiap karyawan, mayoritas 
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responden menjawab sangat setuju sebanyak 34 orang atau sebesar 48,6%. 
Dimana karyawan banyak yang memilih setuju disebabkan karena pimpinan 
selalu memberikan motivasi sebelum memulai pekerjaan yang akan dilakukan 
oleh karyawan. Selanjutnya Pada butiran pernyataan kedua tentang pemberian 
motivasi pada bawahan yang dilakukan pimpinan sangat dibutuhkan karyawan, 
mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 34 orang atau sebesar 48,6%. 
Dimana karyawan banyak yang memilih setuju disebabkan karena pimpinan 
selalu memberikan motivasi kepada karyawan dalam melalakukan pekerjaan. 
Kemudian Pada butiran pernyataan ketiga tentang pimpinan selalu mengasah 
kecerdasan kepada pegawai yang di hadapi karyawan dalam melakukan 
perkerjaan, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 33 atau 
sebesar 47,1%. Dimana karyawan banyak yang memilih setuju disebabkan karena 
pimpinan selalu mengasah kecerdasan karyawan untuk melihat sejauh mana 
karyawan pandai dalam melaksanakan tugas yang akan diberikan.  Sementara itu 
Pada butiran pernyataan keempat tentang pimpinan memiliki kecerdasan berkerja 
dengan baik untuk mencapai tujuan perusahaan, mayoritas responden menjawab 
setuju sebanyak 31 orang atau sebesar  44,3%. Dimana karyawan banyak yang 
memilih setuju disebabkan karena pimpinan harus memiliki kecerdasan agar 
perusahaan dapat mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Setelah itu Pada butiran 
pernyataan kelima tentang pimpinan selalu ikhlas dalam mengabdi untuk 
melakukan perkerjaan setiap saatnya, mayoritas responden menjawab setuju 
sebanyak 32 atau sebesar 45,7%. Dimana karyawan banyak yang memilih setuju 
disebabkan karena pimpinan yang mempunyai jiwa ikhlas dalam mengabdi untuk 
melakukan pekerjaan. 
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Kemudian pada butiran pernyataan keenam tentang ikhlas dalam 
mengabdi karyawan sangat dibutuhkan perusahaan, mayoritas responden 
menjawab sangat setuju sebanyak 32 orang atau sebesar 45,7%. Dimana karyawan 
banyak yang memilih setuju disebabkan karena dalam melakukan pekerjaan 
dilakukan dengan keikhlasan hati dapat mencapai tujuan yang telah ditetapkan 
bersama. Selanjutnya Pada butiran pernyataan ketujuh tentang pimpinan selalu 
baik dalam pergaulan kepada setiap karyawannya, mayoritas responden menjawab 
setuju sebanyak 35 orang atau sebesar 50,0%. Selanjutnya Pada butiran 
pernyataan kedelapan tentang baik dalam pergaulan berkerja sangat di perlukan di 
dalam perusahaan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 33 orang atau 
sebesar 47,1%. Dimana karyawan banyak yang memilih setuju disebabkan karena 
pergaulan sangat dibutuhkan dalam perusahaan agar satu sama lain dapat saling 
bertukar informasi untuk melaksanakan perkerjaan masing-masing. Sementara itu 
Pada butiran pernyataan kesembilan tentang pimpinan menjalin hubungan baik 
dalam pergaulan dengan karyawan, mayoritas responden menjawab setuju 
sebanyak 39 orang atau sebesar 55,7%. Dimana karyawan banyak yang memilih 
setuju disebabkan karena pimpinan yang selalu menjalin hubungan baik terhadap 
karyawan sangat diperlukan. Sedangkan Pada butiran pernyataan kesepuluh 
tentang dalam pengambilan keputusan pimpinan mempunyai sikap-sikap 
hubungan kemanusian yang diperlukan untuk mendapatkan hasil yang 
memuaskan, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 32 orang atau 
sebesar 45,7%. Dimana karyawan banyak yang memilih setuju disebabkan karena 
pimpinan yang mempunyai sikap dalam pengambilan keputusan untuk 
mendapatkan hasil yang memuaskan.  
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Selanjutnya Pada butiran pernyataan kesebelas tentang pimpinan 
mengaplikasikan kepada karyawan mengenai sikap-sikap hubungan kemanusian 
dalam berkerja sesama dengan rekan kerja, mayoritas responden menjawab sangat 
setuju sebanyak 35 orang atau sebesar 50,0%. Dimana karyawan banyak yang 
memilih setuju disebabkan karena pimpinan memiliki sikap manusia dalam 
mengaplikasikan hubungan kepada karyawan. Kemudian Pada butiran pernyataan 
kedua belas tentang pimpinan selalu mencintai kebenaran pada karyawannya yang 
melakukan tugas dengan jujur, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 37 
orang atau sebesar 52,9%. Dimana karyawan banyak yang memilih setuju 
disebabkan  karena pimpinan selalu menyukai kebenaran yang dilakukan 
karyawan dalam melakukan tugas dengan jujur. Selanjutnya Pada butiran 
pernyataan ketiga belas  tentang pimpinan selalu menjaga kepercayaan/amanah 
dengan baik kepada karyawannya, mayoritas responden menjawab sangat setuju 
sebanyak 22 orang atau sebesar 31,4%. Dimana karyawan banyak yang memilih 
setuju disebabkan karena pimpinan menyukai karyawan yang selalu menjaga 
amanah yang telah diberikan. Setalah itu Pada butiran pernyataan keempat belas 
tentang pimpinan bijaksana dalam mengambil keputusan, mayoritas responden 
menjawab sangat setuju sebesar sebanyak 35 orang atau sebesar 55,0%. Dimana 
karyawan banyak yang memilih setuju disebabkan karena pimpinan selalu 
bijaksana dalam mengambil keputusan agar tujuan perusahaan dapat tercapai.  
Berdasarkan distribusi jawaban responden tentang variabel Gaya 
Kepemimpinan (X1) di atas, dapat disimpulkan bahwa item pernyataan yang 
mendapatkan persentase tertinggi pada pernyataan ke 9 yaitu tentang pernyataan 
pimpinan saya menjalin hubungan baik dalam pergaulan dengan karyawan,  
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mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 39 orang responden atau sebesar 
(55,7%). Hal ini berarti dapat disimpulkan bahwa PT. Pasific Palmindo Industri 
Medan menyetujui adanya pemimpin mampu menjalin hubungan dengan baik. 
b. Variabel Motivasi 
Berikut di bawah ini merupakan deskripsi penyajian data berdasarkan 
jawaban kuesioner dari penelitian variabel Motivasi (X2) yang dirangkum dan 
ditabulasi dalam tabel frekuensi sebagai berikut : 
    
    Tabel IV-7 
Skor angket Variabel Motivasi (X2) 
 
No.  
Alternatif Jawaban 
Sangat 
Setuju Setuju 
Kurang 
Setuju 
Tidak 
Setuju 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
Jumlah 
F % F % F % F % F % F % 
1 36 51,4 27 38,6 5 7,1 2 2,9 0 0 70 100 
2 23 32,9 43 61,4 2 2,9 2 2,9 0 0 70 100 
3 39 55,7 28 40,0 2 2,9 1 1,4 0 0 70 100 
4 33 47,1 33 47,1 4 5,7 0 0 0 0 70 100 
5 38 54,3 28 40,0 2 2,9 2 2,9 0 0 70 100 
6 31 44,3 33 47,1 5 7,1 1 1,4 0 0 70 100 
7 25 35,7 34 48,6 9 12,9 1 1,4 1 1,4 70 100 
8 32 45,7 31 44,3 5 7,1 2 2,9 0 0 70 100 
9 30 42,9 33 47,1 4 5,7 2 2,9 1 1,4 70 100 
10 26 37,1 34 48,6 7 10,0 3 4,3 0 0 70 100 
11 33 47,1 21 30,0 7 10,0 3 4,3 6 8,6 70 100 
12 37 52,9 18 25,7 4 5,7 3 4,3 8 11,4 70 100 
Sumber : Data Penelitian SPSS (diolah) 2019 
Berdasarkan tabulasi data jawaban responden pada tabel IV-7 di atas 
dapat diuraikan sebagai berikut : 
Pada butiran pernyataan pertama mengenai variabel Motivasi tentang 
mampu meningkatkan pengetahuan yang baik dari setiap perkerjaan, mayoritas 
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responden menjawab sangat setuju sebanyak 36 orang atau sebesar 51,4%. Hal ini 
respondennya karyawan PT Pacific Palmindo Industri Medan menyetujui bahwa 
karyawan mampu meningkatkan pengetahuan yang baik dari setiap pekerjaan. 
Selanjutnya pada butiran pernyataan kedua tentang saya memberikan ide-ide 
dalam meningkatkan pengetahuan karyawan, mayoritas responden menjawab 
setuju sebanyak 43 orang atau sebesar 61,4%. Hal ini respondennya karyawan PT 
Pacific Palmindo Industri Medan menyetujui bahwa karyawan mampu 
memberikan ide-ide dalam meningkatkan pengetahuan perkerjaan. Selanjutnya 
pada butiran pernyataan ketiga tentang pimpinan selalu melakukan evaluasi 
sebelum melaksanakan aktivitas perkerjaan, mayoritas responden menjawab 
sangat setuju sebanyak 39 orang atau sebesar 55,7%. Hal ini respondennya 
karyawan PT Pacific Palmindo Industri Medan menyetujui bahwa seorang 
pemimpin selalu melakukan evaluasi sebelum melakukan aktivitas pekerjaan. 
Kemudian pada butiran pernyataan keempat tentang sesama rekan kerja, 
karyawan melakukan evaluasi terhadap perkerjaan, masing-masing mayoritas 
responden menjawab sangat setuju dan setuju sebanyak 33 orang atau sebesar 
47,1%. Hal ini respondennya karyawan PT Pacific Palmindo Industri Medan 
menyetujui bahwa karyawannya mampu melakukan evaluasi terhadap perkerjaan 
pada waktu tertentu 
Selanjutnya pada butiran pernyataan kelima tentang meningkatkan 
komunikasi antar bagian di dalam ruang lingkup kantor terjalin dengan baik, 
mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 38 orang atau sebesar 
54,3%. Hal ini respondennya karyawan PT Pacific Palmindo Industri Medan 
menyetujui bahwa dalam meningkatkan komunikasi di dalam ruang lingkup 
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kantor terjalin dengan baik. Adapun pada butiran pernyataan keenam tentang 
sesama karyawan meningkatkan komunikasi sangat penting didalam perusahaan, 
mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 33 orang atau sebesar 47,1%. Hal 
ini respondennya karyawan PT Pacific Palmindo Industri Medan menyetujui 
bahwa di dalam kantor banyak sudah yang melakukan komunikasi dengan sopan 
dan santun. Kemudian pada butiran pernyataan ketujuh tentang dalam berkerja 
saya tidak mogok dalam mengerjakan perkerjaan, mayoritas responden menjawab 
sangat setuju sebanyak 34 orang atau sebesar 48,6%. Hal ini respondennya 
karyawan PT Pacific Palmindo Industri Medan menyetujui bahwa dalam bekerja 
karyawan tidak  lambat dan lalai dalam mengerjakan pekerjaan. Kemudian pada 
butiran pernyataan kedelapan tentang pimpinan membuat tim yang menangani 
secara khusus keluhan atau masalah pegawai setelah pemogokan kerja, mayoritas 
responden menjawab sangat setuju sebanyak 32 orang atau sebesar 45,7%. Hal ini 
respondennya karyawan PT Pacific Palmindo Industri Medan menyetujui bahwa 
pimpinan membuat tim dalam menangani keluhan atau masalah pegawai setelah 
mendapat pemogokan kerja. Kemudian pada butiran pernyataan kesembilan 
tentang perkerjaan yang saya lakukan dapat meningkatkan efektifitas dalam 
mencapai hasil, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 33 orang atau 
sebesar 47,1%. Hal ini respondennya karyawan PT Pacific Palmindo Industri 
Medan menyetujui bahwa pekerjaan yang dilakukan karyawan mampu 
meningkatkan efektifitas dalam mencapai hasil yang memuaskan. Selanjutnya 
pada butiran pernyataan kesepuluh tentang saya memiliki kejujuran dan hubungan 
kerja yang baik di perusahaan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 34 
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orang atau sebesar 48,6%. Hal ini respondennya karyawan PT Pacific Palmindo 
Industri Medan menyetujui bahwa karyawan mampu memiliki kejujuran dan 
attitude dan hubungan kerja yang baik diperusahaan. Kemudian pada butiran 
pernyataan kesebelas tentang karyawan harus senantiasa istiqomah/ikhlas dalam 
melaksanakan perkerjaan, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 
33 orang atau sebesar 47,1%. Hal ini respondennya karyawan PT Pacific 
Palmindo Industri Medan menyetujui bahwa karyawan harus senantiasa 
istiqomah/ikhlas kepada Allah dalam melaksanakan pekerjaan yang dilakukannya.  
Kemudian pada butiran pernyataan kedua belas tentang saya memiliki pendirian 
yang kuat untuk menyelesaikan setiap tugas atau perkerjaan, mayoritas responden 
menjawab sangat setuju sebanyak 37 orang atau sebesar 52,9%. Hal ini 
respondennya karyawan PT Pacific Palmindo Industri Medan menyetujui bahwa 
karyawan memiliki pendiiran yang kuat untuk menyelesaikan setiap tugas atau 
pekerjaan. 
Berdasarkan distribusi jawaban responden tentang variabel Motivasi (X2) 
di atas, dapat disimpulkan bahwa item pernyataan yang mendapatkan persentase 
tertinggi pada pernyataan ke 2  yaitu tentang pernyataan Saya memberikan ide-
ide dalam meningkatkan pengetahuan karyawan,  mayoritas responden menjawab 
setuju sebanyak 43 orang responden atau sebesar (61,4%). Hal ini respondennya 
karyawan PT Pacific Palmindo Industri Medan menyetujui bahwa pernyataan 
tersebut mampu di laksanakan pada perusahaan tersebut dan bisa di kembangkan 
tingkat pengetahuan karyawan. 
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c. Variabel Kinerja Karyawan 
Berikut di bawah ini merupakan deskripsi penyajian data berdasarkan 
jawaban kuesioner dari penelitian variabel Kinerja Karyawan (Y) yang 
dirangkum dan ditabulasi dalam tabel frekuensi sebagai berikut : 
Tabel IV-8 
Skor angket Variabel Kinerja Karyawan (Y) 
 
No.  
Alternatif Jawaban 
Sangat 
Setuju Setuju 
Kurang 
Setuju 
Tidak 
Setuju 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
Jumlah 
F % F % F % F % F % F % 
1 42 60,0 20 28,6 4 5,7 3 4,3 1 1,4 70 100 
2 58 82,9 5 7,1 3 4,3 3 4,3 1 1,4 70 100 
3 53 75,7 7 10,0 5 7,1 4 5,7 1 1,4 70 100 
4 51 72,9 13 18,6 2 2,9 4 5,7 0 0 70 100 
5 49 70,0 13 18,6 5 7,1 3 4,3 0 0 70 100 
6 8 11,4 33 47,1 23 32,9 3 4,3 3 4,3 70 100 
7 51 72,9 12 17,1 3 4,3 2 2,9 2 2,9 70 100 
8 52 74,3 13 18,6 2 2,9 3 4,3 0 0 70 100 
9 61 87,1 6 8,6 3 4,3 0 0 0 0 70 100 
10 58 82,9 9 12,9  1 1,4 2 2,9 0 0 70 100 
11 61 87,1 5 7,1 2 2,9 2 2,9 0 0 70 100 
12 53 75,7 13 18,6 4 5,7 0 0 0 0 70 100 
13 61 87,1 7 10,0 1 1,4 1 1,4 0 0 70 100 
14 60 85,7 5 7,1 3 4,3 2 2,9 0 0 70 100 
Sumber : Data Penelitian SPSS (diolah) 2019 
Berdasarkan tabulasi data jawaban responden pada tabel IV-8 di atas 
dapat diuraikan sebagai berikut : 
Pada butiran pernyataan mengenai variabel Kinerja Karyawan pertama 
tentang karyawan harus memiliki kuantitas kerja yang sesuai dengan target yang 
diberikan, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 42 orang atau 
sebesar 60,0%. Hal ini respondennya karyawan PT Pacific Palmindo Industri 
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Medan menyetujui bahwa kuantitas kerja yang sesuai dengan target yang 
diberikan sudah di tetapkan oleh karyawan. Selanjutnya pada butiran pernyataan 
kedua tentang karyawan harus memiliki kuantitas kerja yang melebihi standard, 
mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 58 orang atau sebesar 
82,9%. Hal ini respondennya karyawan PT Pacific Palmindo Industri Medan 
menyetujui bahwa mereka berusaha memiliki kuantitas kerja yang melebihi 
standard. Kemudian pada butiran pernyataan ketiga tentang standar kualitas kerja 
yang telah ditetapkan oleh instansi selama ini dapat dicapai dengan baik, 
mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 53 orang atau sebesar 
75,7%. Hal ini respondennya karyawan PT Pacific Palmindo Industri Medan 
menyetujui bahwa karyawan mampu melaksanakan kualitas kerja yang telah 
ditetapkan dan dapat dicapai dengan baik. Selanjutnya pada butiran pernyataan 
keempat tentang karyawan berusaha menghasilkan kualitas kerja yang baik 
dibandingkan dengan rekan kerja, mayoritas responden menjawab sangat setuju 
sebanyak 51 orang atau sebesar 72,9%. Hal ini respondennya karyawan PT Pacific 
Palmindo Industri Medan menyetujui bahwa mereka berusaha menghasilkan 
kualitas kerja yang baik dibandingkan dengan rekan kerja. Selanjutnya pada 
butiran pernyataan kelima tentang selalu beretika saat berkerja terhadap atasan 
dan rekan kerja yang lain, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 
49 orang atau sebesar 70,0%. Hal ini respondennya karyawan PT Pacific 
Palmindo Industri Medan menyetujui bahwa mereka mampu memberikan etika 
yang baik dengan atasan maupun bawahan karna dimana etika itu sangat 
diperlukan didalam perkerjaan. Selanjutnya pada butiran pernyataan keenam 
tentang selalu terbuka untuk menyampaikan etika-etika kerja yang baik pada 
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pendapat orang lain, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 33 orang 
atau sebesar 47,1%. Hal ini respondennya karyawan PT Pacific Palmindo Industri 
Medan menyetujui bahwa karyawan selalu terbuka kepada pimpinan untuk 
menyampaikan etika kerja yang baik itu pada pendapat orang lain. 
Kemudian pada butiran pernyataan ketujuh tentang karyawan berkerja 
sama yang diberikan pimpinan untuk mencapai tujuan dalam berkerja, mayoritas 
responden menjawab sangat setuju sebanyak 51 orang atau sebesar 72,9%. Hal ini 
respondennya karyawan PT Pacific Palmindo Industri Medan menyetujui bahwa 
mereka mampu berkerja bersama dengan apa yang diberikan pimpinan dengan 
baik untuk mencapai tujuan dalam berkerja. Selanjutnya pada butiran pernyataan 
kedelapan tentang hasil kerja sama tim bukanlah merupakan semata-mata 
kemampuan individual, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 52 
orang atau sebesar 74,3%. Hal ini respondennya karyawan PT Pacific Palmindo 
Industri Medan menyetujui bahwa setiap hasil kerja yang mereka lakukan secara 
tim bukanlah semata-mata kemampuan individual. Kemudian pada butiran 
pernyataan kesembilan tentang selalu mandiri dalam melaksanakan tugas yang 
diberikan, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 61 orang atau 
sebesar 87,1%. Hal ini respondennya karyawan PT Pacific Palmindo Industri 
Medan menyetujui bahwa karyawan mereka menunjukan sifat kemandiriannya 
dalam melaksanakan tugas yang diberikan oleh pimpinan. Selanjutnya pada 
butiran pernyataan kesepuluh tentang saya mempercayai kemandirian diri sendiri 
dalam mengerjakan perkerjaan, mayoritas responden menjawab sangat setuju 
sebanyak 58 orang atau sebesar 82,9%. Hal ini respondennya karyawan PT Pacific 
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Palmindo Industri Medan menyetujui bahwa mereka mampu bekerja dapat 
mempercayai kemandirian diri sendiri dalam menherjakan perkerjaan. Selanjutnya 
pada butiran pernyataan kesebelas tentang mengangkat harga diri diperlukan 
dalam memberikan keputusan/alasan didalam suatu pertemuan rapat, mayoritas 
responden menjawab sangat setuju sebanyak 61 orang atau sebesar 87,1%. Hal ini 
respondennya karyawan PT Pacific Palmindo Industri Medan menyetujui bahwa 
mereka mampu mengangkat harga diri mereka untuk diperlukan dalam 
memberikan keputusan/alasan didalam suatu pertemuan rapat. Kemudian pada 
butiran pernyataan kedua belas tentang karyawan bertanggung jawab atas 
kesalahan yang di perbuat, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 
53 orang atau sebesar 75,7%. Hal ini respondennya karyawan PT Pacific 
Palmindo Industri Medan menyetujui bahwa mereka memiliki rasa tanggung 
jawab atas kesalahan yang diperbuat, baik masalah besar maupun kecil. 
Selanjutnya pada butiran pernyataan ketiga belas tentang karyawan bisa 
menyelesaikan tugas dengan penuh rasa tanggung jawab untuk mencapai hasil yang 
maksimal, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak  61 orang atau 
sebesar 87,1%. Hal ini respondennya karyawan PT Pacific Palmindo Industri 
Medan menyetujui bahwa karyawan mampu menyelesaikan tugas dengan penuh 
rasa tanggung jawab untuk mencapai hasil yang maksimal sesuai target yang 
diberikan oleh pimpinan. Yang terakhir pada butiran pernyataan keempat belas 
tentang karyawan mengerjakan tugas dengan baik untuk menempuh jalan menuju 
Ridha-nya Allah, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 60 orang 
atau sebesar 85,7%. Hal ini respondennya karyawan PT Pacific Palmindo Industri 
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Medan menyetujui bahwa adanya karyawan mengerjakan tugas dengan baik untuk 
menempuh jalan menuju Ridha-nya Allah dan perkerjaan mereka akan diberkahi. 
Berdasarkan distribusi jawaban responden tentang variabel Kinerja 
Karyawan (Y) di atas, dapat disimpulkan bahwa item pernyataan yang 
mendapatkan persentase tertinggi pada pernyataan ke 9, 11, dan 13, masing-
masing mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 61 orang 
responden atau sebesar (87,1%). Hal ini respondennya karyawan PT Pacific 
Palmindo Industri Medan menyetujui setiap item-item yang dilampirkan sesuai 
dengan apa yang terjadi diperusahaan. 
3. Uji Regresi Linier Berganda 
Linier berganda dapat digunakan dalam menganalisis tingkat pengaruh 
signifikan yang mempengaruhi kinerja, melalui gaya kepemimpinan dan motivasi 
Pada PT Pacific Palmindo Industri Medan. Berikut ini adalah tabel IV-9 sebagai 
berikut : 
       Tabel IV-9 
Koefisien Regresi Berganda 
 
                                                                                Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
Correlations 
Collinearity 
Statistics 
B 
Std. 
Error Beta 
Zero-
order Partial Part 
Toleran
ce VIF 
1 (Constant) 17.234 7.033  2.450 .002      
Gaya 
Kepemimpinan 
(X1) 
.453 .100 .359 4.534 .000 .615 .464 .319 .791 1.264 
Motivasi (X2) 1.066 .151 .561 7.083 .000 .725 .633 .499 .791 1.264 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 
Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2019) 
 
Persamaan regresinya sebagai berikut : 
Y = 17,234 + 0,453 X1 + 1,006 X2 
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Keterangan : 
Y  = Kinerja 
a  = Konstanta 
X1  = Gaya Kepemimpinan 
X2  = Motivasi 
Persamaan regresi di atas dapat dijelaskan sebagai berikut : 
Konstanta sebesar 12,330, artinya jika gaya kepemimpinan (X1) dan 
motivasi (X2) nilainya 0, maka kinerja (Y) nilainya 17,234. gaya kepemimpinan 
(X1) sebesar 0,453 artinya jika variabel bebas lainnya nilainya tetap dan gaya 
kepemimpinan (X1) mengalami kenaikan 1 point maka kinerja (Y) akan menglami 
peningkatan. Koefisien yang bernilai positif artinya terjadi hubungan positif 
antara gaya kepemimpinan (X1) dan kinerja (Y), semakin naik gaya 
kepemimpinan (X1) maka semakin meningkat Kinerja (Y). 
Motivasi (X2) sebesar 1,006 artinya jika variabel bebas lainnya nilainya 
tetap dan motivasi (X2) mengalami kenaikan 1 point maka kinerja (Y) akan 
menglami peningkatan. Koefisien yang bernilai positif artinya terjadi hubungan 
positif antara motivasi (X2) dan kinerja (Y), semakin naik motivasi (X2) maka 
semakin meningkat kinerja (Y). 
4. Uji Asumsi Klasik 
Hipotesis memerlukan uji asumsi klasik, karena model analisis yang 
dipakai adalah regresi linear berganda. Hal ini dilakukan sebelum pengujian 
hipotesis meliputi:’ 
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a. Pengujian Normalitas 
Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model 
regresi, variabel dependen dan independennya memiliki distribusi normal atau 
tidak. Dalam hasil analisis data dilakukan pada gambar dibawah ini : 
Uji normalitas P-P Plot of Regression Standardised Residual 
Dependent Variabel : Kinerja Karyawan (Y) 
 
Gambar IV-1 
Uji Normalitas P-P Plot Standardized 
Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (2019) 
 
Berdasarkan gambar IV-1 uji normalitas P-P Plot standardized di atas 
memperlihatkan bahwa data berdistribusi normal. Hal ini disebabkan data 
menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal. Ketentuan 
ini sejalan dengan penelitian Gujarati (Juliandi, dkk, hal. 160) jika data 
menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal maka 
model regresi memenuhi asumsi normalitas. 
b. Uji Multikolinearitas 
Dalam uji multikolinearitas digunakan untuk melihat apakah data 
melanggar asumsi klasik dalam multikolinearitas. Berdasarkan hasil analisis data 
pada tabel IV-11 dikemukakan pada gambar dibawah ini : 
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Tabel IV-10 
Uji Multikolinearitas 
 
                                                                                Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
Correlations 
Collinearity 
Statistics 
B 
Std. 
Error Beta 
Zero-
order Partial Part 
Toleran
ce VIF 
1 (Constant) 17.234 7.033  2.450 .002      
Gaya 
Kepemimpinan 
(X1) 
.453 .100 .359 4.534 .000 .615 .464 .319 .791 1.264 
Motivasi (X2) 1.066 .151 .561 7.083 .000 .725 .633 .499 .791 1.264 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 
Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2019) 
 
Berdasarkan data tabel IV-11 uji multikolinieritas di atas dapat 
diperlihatkan bahwa kedua variabel independen yakni gaya kepemimpinan (X1) 
dan motivasi (X2) tidak melebihi asumsi multikolinearitas, hal ini disebabkan nilai 
gaya kepemimpinan (X1) dan motivasi (X2) memiliki nilai VIF sebesar 1,264 dan 
toleransi sebesar 0,791. Nilai tersebut dapat diartikan dalam batas toleransi yang 
telah ditentukan. Hal ini sejalan dengan teori Hines dan Montgomery (Juliandi, 
dkk, 2015, hal. 161). Cara yang digunakan untuk menilainya adalah dengan 
melihat nilai factor inflasi varian (variance inflasifactor/VIF), yang tidak 
melebihi 4 atau 5. Sehingga tidak terjadi multikolinearitas dalam variabel 
indenpenden penelititan ini. 
 
c. Uji Heterokedastisitas 
Dasar pengambilan keputusan adalah jika pola tertentu, seperti titik-titik 
(poin-poin) yang ada membentuk suatu pola tertentu yang teratur, maka terjadi 
heterokedastisitas. Dalam hasil analisis data dilakukan pada gambar dibawah ini : 
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  Gambar IV-2 
Grafik Heterokedastisitas 
Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (2019) 
 
 Beradasarkan gambar IV-2 di atas memperlihatkan titik-titik menyebar 
secara acak, tidak membentuk pola yang jelas/teratur. Hal ini disebabkan 
tersebarnya baik di atas maupun di bawah angka 0 pada sumbu Y. Ketentuan ini 
sejalan dengan penelitian Arief dan Gujarati (Juliandi, dkk, hal. 160) uji ini 
memiliki tujuan untuk mengetahui apakah model regresi, terjadi ketidaksaman 
varian dari residual suatu pengamatan ke pengamatan lain. Jika variasi residual 
dari suatu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka disebut 
homoskesdasitas, dan jika varians berbeda disebut heterokedastistas. Model yang 
baik adalah tidak terjadi heterokedastistas. 
 
5. Uji Hipotesis 
a. Uji Signifikan Parsial (Uji-t) 
Uji statistik t digunakan untuk menguji apakah variabel bebas (X) secara 
individu mempunyai pengaruh dengan variabel (Y).  Pengujian hipotesis tersebut 
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dengan bantuan Program Statistical For Social Sciences (SPSS) dapat dilihat 
pada tabel berikut di bawah ini : 
a) Pengaruh Gaya Kepemipinan  (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 
 
Tabel IV-11 
Uji Signifikan Parsial (Uji t-1) 
                                                                        Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 17.234 7.033  2.450 .002 
Gaya Kepemimpinan (X1) .453 .100 .359 4.534 .000 
Motivasi (X2) 1.066 .151 .561 7.083 .000 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS (2019) 
   Berdasarkan data tabel uji t di atas dapat diketahui nilai perolehan 
coefficients: 
 thitung = 4,534 
 ttabel =  1,995 (data terlampir) 
 Dasar pengambilan keputusan untuk nilai t tabel adalah : 
1) Tolak H0 jika nilai thitung lebih besar dari nilai ttabel (sig. < α0,05). 
2)  Terima H0 jika nilai thitung lebih kecil dari nilai ttabel (sig. > α0,05). 
(Juliandi, dkk, 2015, hal. 94). 
Kriteria Pengujian Hipotesis : 
 
 
 
 
Gambar IV-3 
Kriteria Pengujian uji t Hipotesis 1 
 - 1,995            -4,534                                  0                                   4,534               1,995 
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 Berdasarkan hasil pengujian di atas pengaruh antara variabel gaya 
kepemimpinan (X1) terhadap kinerja karyawan (Y) di peroleh ttabel sebesar 1,995 
(data ttabel terlampir),  dan perolehan nilai thitung sebesar 4,534 dengan artian bahwa 
thitung > ttabel dengan nilai signifikan sebesar 0,000 < 0,05. Dari hasil tersebut dapat 
disimpulkan bahwa Ho ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa adanya pengaruh 
signifikan antara variabel gaya kepemimpinan (X1) terhadap variabel kinerja 
karyawan (Y) pada PT Pacific Palmindo Industri Medan. 
b) Pengaruh Motivasi (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 
Tabel IV-12 
Uji Signifikan Parsial (Uji t-2) 
 
                                                                        Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 17.234 7.033  2.450 .002 
Gaya Kepemimpinan (X1) .453 .100 .359 4.534 .000 
Motivasi (X2) 1.066 .151 .561 7.083 .000 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS (2019) 
 Berdasarkan data tabel uji t di atas dapat diketahui nilai perolehan 
coefficients: 
 thitung = 7,083 
ttabel =  1,995 (data terlampir) 
Dasar pengambilan keputusan untuk nilai t tabel adalah : 
1) Tolak H0 jika nilai thitung lebih besar dari nilai ttabel (sig. < α0,05). 
2)  Terima H0 jika nilai thitung lebih kecil dari nilai ttabel (sig. > α0,05). 
(Juliandi, dkk, 2015, hal. 94). 
 
 
 90 
Kriteria Pengujian Hipotesis : 
 
 
 
 
Gambar IV-4  
Kriteria Pengujian uji T Hipotesis 2 
 
Berdasarkan hasil pengujian di atas pengaruh antara variabel motivasi 
(X2) terhadap kinerja karyawan (Y) di peroleh ttabel sebesar 1,995 (data ttabel 
terlampir),  dan perolehan nilai thitung sebesar 7,083 dengan artian bahwa thitung 
> ttabel dengan nilai signifikan sebesar 0,000 < 0,05. Dari hasil tersebut dapat 
disimpulkan bahwa Ho ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa adanya pengaruh 
signifikan antara variabel motivasi (X2) terhadap variabel kinerja karyawan 
(Y) pada PT Pacific Palmindo Industri Medan. 
 
b. Uji Simultan (Uji F) 
 Uji simultan (uji F) dimana untuk mengetahui adanya pengaruh variabel bebas 
terhadap variabel terikat secara bersama-sama. Dasar pengambilan keputusan uji 
F : 
1) Tolak H0 jika nilai probabilitas yang dihitung < probabilitas yang 
ditetapkan sebesar0,05 (sig. < α0,05). 
2) Terima H0 jika nilai probabilitas yang dihitung > probabilitas yang 
ditetapkan sebesar 0,05 (sig. > α0,05). (Juliandi, dkk, 2015, hal. 159). 
 
 
 
 
-1,995             -7,083                                    0                                   7.083              1,995 
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Tabel IV-13 
 Uji Simultan (Uji-F) 
 
                                                                       ANOVAb 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 7706.801 2 3853.401 63.232 .000a 
Residual 4570.545 75 60.941   
Total 12277.346 77    
a. Predictors: (Constant), Motivasi (X2), Gaya Kepemimpinan (X1)  
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)    
Berdasarkan data tabel uji f dengan kriteria di atas diperoleh nilai Fhitung 
sebesar 63,232, sedangkan nilai Ftabel 3,134 atau dengan nilai signifikan Fhitung 
0.000a < 0.05 sehingga dapat dipahami bahwa nilai tersebut menunjukkan 
adanya pengaruh signifikan antara variabel bebas (X) terhadap variabel terikat 
(Y). 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gambar IV – 5. 
Kriteria Pengujian uji F Hipotesis ke-3 
 
            Berdasarkan kriteria pengujian uji F di atas dapat diketahui bahwa nilai 
fhitung adalah sebesar 63,232, sedangkan ftabel sebesar 3,134 (data ftabel terlampir) 
dengan tingkat signifikan 0,05. Berdasarkan hasil pengujian uji F dengan nilai 
kurva tersebut di atas dapat dipahami bahwa terdapat pengaruh yang signifikan 
antara variabel gaya kepemimpinan (X1) dan motivasi (X2) terhadap kinerja 
karyawan (Y) pada PT Pacific Palmindo Industri Medan. 
0             3.134          63.232
            
Ho diterima 
Ho ditolak 
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c.  Koefisien Determinasi (D) 
           Koefisien determinasi digunakan untuk melihat bagaimana variasi nilai 
variabel terikat dipengaruhi oleh variasi nilai variabel bebas. Berikut tabel 
koefisien determinasinya : 
Tabel IV-14 
Koefisien Determinasi 
                                Model Summaryb 
Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .792a .628 .618 7.806 
a. Predictors: (Constant), Motivasi (X2), Gaya Kepemimpinan (X1) 
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 
 Sumber : Hasil Pengolahan SPSS (2019) 
 Berdasarkan data table uji koefisien determinasi diatas, dapat dipahami 
bahwa :      
      D  =   r2 x 100% 
      =  0.628 x 100% 
      =  62,8% 
             Data di atas pada tabel IV-16 menunjukan nilai R-Square sebesar 0,628, 
hal ini menunjukan bahwa 62,8% variabel kinerja (Y) dipengaruhi oleh gaya 
kepemimpinan (X1) dan motivasi (X2). Secara praktis nilai R-Square tersebut 
dengan kalimat variabel gaya kepemimpinan (X1) dan motivasi (X2) dalam 
mempengaruhi kinerja sebesar 62,8%, sementara 37,2 % sisanya adalah variabel 
lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 
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B. Pembahasan  
Berdasarkan hasil pengujian yang telah dilakukan variabel bebas dan variabel 
terikat, gaya kepemimpinan dan motivasi memiliki pengaruh terhadap kinerja. 
Adapun hasil dari pengujian tersebut sebagai berikut : 
1. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan 
Berdasarkan hasil uji parsial (uji t) mengenai pengaruh gaya 
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan, bahwa Thitung untuk variabel gaya 
kepemimpinan adalah thitung > ttabel, sebesar 4,534 > 1,995 dan nilai signifikan 
gaya kepemimpinan sebesar 0, 000 < 0,05. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan 
bahwa secara parsial ada pengaruh signifikan antara gaya kepemimpinan terhadap 
kinerja karyawan. Dimana kondisi ini menyatakan bahwa dengan adanya gaya 
kepemimpinan yang baik akan mampu memberikan motivasi karyawan untuk 
bekerja, menciptakan karyawan dengan kualitas yang baik, maka akan membawa 
pengaruh terhadap karyawan sehingga menimbulkan kinerja yang baik untuk 
karyawan.  
Hal ini, sejalan dengan penelitian Antou (2013) menemukan bahwa gaya 
kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai pada kelurahan 
Malalayang I Manado. Dengan adanya gaya kepemimpinan yang bijak dapat 
membuatn kinerja karyawan semakin meningkat dan berkualitas. Adapun 
penelitian yang dilakukan Wirawan dan Rahardja, (2015) bahwa gaya 
kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada 
PT. Warna Alam Indonesia. Begitu juga penelitian yang dilakukan Cahyono, dkk, 
(2016) bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja. Maka hal 
ini berarti perilaku pemimpin merupakan faktor penting yang dapat 
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mempengaruhi kinerja karyawan. Hubungan yang akrab dan saling tolong 
menolong dengan teman sekerja serta dengan pemimpin adalah sangat penting 
dan memilki hubungan kuat dengan kinerja karyawan, semakin baik pemimpin 
dalam membawahi karyawannya semakin nyaman dan puas juga para karyawan 
dalam melakukan perkerjaanya, begitu pula sebaliknya. 
Secara mendasar kepemipinan merupakan suatu usaha kegiatan yang 
dilakukan oleh seseorang dalam hubungan antar manusia untuk mempengaruhi 
orang lain dan diarahkan melalui proses komunikasi dengan tujuan agar orang lain 
tersebut (mungkin seorang atau sekelompok orang) mau melakukan sesuatu dalam 
usaha untuk mencapai apa yang diinginkan oleh orang yang mempengaruhi atau 
oleh mereka semua (Ruky, 2002). Sinkronisasi kepemimpinan dalam usaha 
meningkatkan kinerja seseorang tentu tidak terlepas dari tanggung jawab yang 
dimiliki seorang pemimpinan untuk mendorong keberhasilan orang yang 
dipimpinnya dalam mencapai tujuan. Keberhasilan tersebut dapat dilihat dari 
tingkat kinerja yang maksimal dalam melakukan setiap aktivitas kerja yang 
diberikan pimpinan. Menurut Wijono (2018, hal. 4) kepemimpinan merupakan 
suatu usaha dari seseorang pemimpin untuk dapat merealisasikan tujuan individu 
ataupun tujuan organisasi. Karena dengan kepemilikan kompetensi karyawan 
tersebut akan mampu mendorong peningkatan kualitas kinerja. Dengan kata lain 
semakin besar suatu perusahaan, maka semakin kompleks masalah yang dihadapi 
dalam bidang manajemennya.  
Kepemimpinan dalam Islam merupakan dasar-dasar yang sangat kuat dan 
kokoh yang bukan saja dibangun dari nilai-nilai ajaran Islam, namun telah 
dipraktekkan sejak berabad-abad yang lalu oleh nabi Muhammad SAW, para 
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Sahabat dan al-Khulafa' al-Rosyidin. Bersumber dari al-Qur'an dan al-Sunnah, 
Berkembang dinamis karena dipengaruhi oleh kondisi sosial, politik dan budaya. 
Ketika di Madinah Nabi Muhammad SAW mempunyai peran ganda, sebagai 
kepala pemerintahan sekaligus sebagai hakim yang merupakan manifestasi beliau 
sebagai Rasul utusan Allah SWT (Munfaridah, 2012). Dalam perspektif Islam 
kepemimpinan merupakan isyarat lembut yang intinya bahwa posisi seorang 
pemimpin adalah didepan. Hal itu supaya ia menjadi penunjuk jalan kebaikan bagi 
jamaahnya. Dan membimbing mereka kepada sesuatu kemaslahatan (Sarbini, 
2013). Sementara itu menurut Maimunah (2017, hal. 69) kepemimpinan dalam 
perspektif Islam merupakan merupakan beban bagi umat sepanjang pandangan 
syara’ untuk kemaslahatan akhirat dan dunia yang akan kembali lagi. Sebab hal 
yang bersifat duniawi menurut syara’ semuanya dapat diibaratkan untuk 
kemaslahatan akhirat. Maka dari sini dipahami bahwa dalam hakekatnya khalifah 
adalah pengganti pemimpin syari’at (Nabi Muhammad SAW) dalam memelihara 
agama dan dunia.  
Gaya kepemimpinan yang diimplementasikan Nabi Muhammad SAW, 
didasarkan pada ciri demokratis, dimana mengedepankan musyawarah. Sauri 
(Moeljono, 2011)  mengemukakan bahwa Nabi Muhammad SAW senantiasa 
mengedepankan musyawarah. Seperti diungkap Al-Quran dan Al-Hadist, Nabi 
Muhammad SAW. diutus ke dunia ini dengan membawa tugas 
menyempurnakan akhlak, diperintah oleh Allah agar bermusyawarah dengan 
para sahabatnya. (Q.S. Ali Imran 3:159) yang berbunyi:  
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Artinya: Maka disebabkan rahmat dari Allah-lah kamu Berlaku lemah 
lembut terhadap mereka. Sekiranya kamu bersikap keras lagi berhati kasar, 
tentulah mereka menjauhkan diri dari sekelilingmu. karena itu ma'afkanlah 
mereka, mohonkanlah ampun bagi mereka, dan bermusyawaratlah dengan 
mereka dalam urusan itu. kemudian apabila kamu telah membulatkan tekad, 
Maka bertawakkallah kepada Allah. Sesungguhnya Allah menyukai orang-orang 
yang bertawakkal kepada-Nya. (Q.S. Ali Imran (3) : 159). 
Maka pemimpin memiliki tugas untuk melaksanakan segala perintahnya, 
maka nilai-nilai kepemimpinan telah cukup baik, maka nilai-nilai tersebut 
semuanya digunakan untuk melaksanakan perintah allah, yakni keyakinan, 
keberanian, kebijaksanaan, integritas, pengetahuan atau wawasan, ketakwaan, 
kebenaran, kekuatan rohani (Dwikomentari, 2005). Siddiq (jujur), amanah 
(terpercaya), tablig (komunikatif) dan fathonah (cerdas). (Caniago, 2012). 
Selanjutnya Tajuddin & Rasdi (2002) mengasihi, muhasabah diri, menghormati 
sesame, rendah hati, peka terhadap permasalahan, tegas, tidak bersifat tamak, 
lemah lembut.  
 Seluruh nilai-nilai tersebut harus ditaati oleh para pimpinan agar para 
karyawan juga mencontoh apa yang dilakukan oleh pimpinan mereka. Para 
pemimpin merupakan bentuk ketaatan kepada  pimpinan seperti dalam ayat 
berikut ini (Sayra & Juliandi, 2017) yang berbunyi pada (Q.S. An-Nisa (4)59) : 
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Artinya: Hai orang-orang yang beriman, taatilah Allah dan taatilah Rasul (Nya), 
dan ulil amri di antara kamu. kemudian jika kamu berlainan Pendapat tentang 
sesuatu, Maka kembalikanlah ia kepada Allah (Al Quran) dan Rasul (sunnahnya), 
jika kamu benar-benar beriman kepada Allah dan hari kemudian. yang demikian 
itu lebih utama (bagimu) dan lebih baik akibatnya. (Q.S. An-Nisa (4): 59). 
Masalah yang dihadapi manajemen akan mengakibatkan meningkatnya 
kebutuhan terhadap pimpinan yang memiliki kualitas tinggi, yang dapat 
mengarahkan karyawan-karyawannya untuk meningkatkan kinerja dalam rangka 
pencapaian tujuan perusahaan. Kepemimpinan memiliki peranan penting pada 
peningkatan kinerja karyawan, tanpa pemimpin yang kompeten serta mampu 
memberikan motivasi yang bisa meningkatkan semangat kerja karyawan, 
hubungan antara tujuan perorangan dengan tujuan organisasi mungkin menjadi 
lemah. Kondisi tersebut dapat menimbulkan situasi dimana individu bekerja untuk 
mencapai tujuan pribadinya, sementara perusahaan menjadi tidak efisien dalam 
pencapaian yang sudah direncanakan. Maka kepemimpinan dan pengalaman kerja 
yang mampu meningkatkan kinerja dari karyawan diperlukan dalam setiap usaha 
kerja sama karyawan untuk mencapai tujuan perusahaan. Tujuan perusahaan 
adalah untuk dapat memperoleh. 
 Penguatan dari pendapat Bintaro dan Daryanto (2017) bahwa adanya 
efektifitas gaya kepemimpinan seorang pemimpin yang baik adalah ketika seorang 
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pemimpin tersebut dapat membaca situasi yang dihadapi setiap saat. Komunikasi 
yang baik antara pemimpin dengan karyawan juga sangat berpengaruh pada 
kinerja karyawan. Dari hasil penelitian sebelumnya menunjukkan adanya 
pengaruh yang positif terhadap gaya kepemimpinan islami terhadap kinerja 
karyawan dalam suatu organisasi. 
 Peranan kepemimpinan dalam meningkatkan kinerja karyawan adalah 
merupakan suatu usaha yang sangat penting dan sangat erat hubungannya dalam 
suatu organisasi untuk mencapai tujuan organisasi tersebut. Dengan adanya gaya 
kepemimpinan yang baik dari atasan, seperti pimpinan yang mengerti sifat dan 
perasaan karyawan serta atasan selalu memberi perlindungan dan kasih sayangnya 
maka akan terciptanya kerja sama yang baik antara karyawan serta dapat 
menghasilkan kinerja yang optimal kedepannya. Semakin baik gaya 
kepemimpinan/Pola Perilaku atasan kepada karyawan maka akan semakin baik 
pula kinerja pada karyawan tersebut. Hasibuan (Guterres, 2016, hal. 431). 
Selanjutnya Hal ini didukung oeh penelitian Reza (2010) yang berjudul Pengaruh 
Gaya Kepemimpinan, Motivasi dan Disipin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
(Studi Pada PT. Sinar Santosa Perkasa Banjarnegara) menyimpulkan bahwa gaya 
kepemimpinan secara parsial memiliki pengaruh yang positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan pada PT. Sinar Santosa Perkasa Banjarnegara. 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, maupun penelitian 
terdahulu yang telah dikemukakan diatas mengenai gaya kepemimpinan terhadap 
kinerja maka dapat disimpulkan bahwa secara parsial gaya kepemimpinan 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja. 
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2. Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan 
  Berdasarkan  hasil uji parsial (uji t) mengenai pengaruh motivasi terhadap 
kinerja Karyawan yang menyatakan bahwa thitung untuk variabel motivasi adalah 
thitung > ttabel sebesar 7,083 > 1,995 dan nilai signifikan motivasi sebesar 0,000 < 
0,05. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa secara parsial ada pengaruh 
signifikan antara motivasi terhadap kinerja Karyawan. Karena dimana kondisi ini 
menyatakan bahwa dengan adanya motivasi yang diberikan kepada karyawan 
untuk bekerja dengan baik, maka akan membawa pengaruh terhadap etos kerja 
karyawan sehingga tercapainya kinerja karyawan. 
Hal ini, sejalan dengan penelitian Setiawan, (2015) bahwa motivasi 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada di divisi operasi PT. 
Pusri Palembang. Adapun penelitian Amalia dan Fakhri (2016) pada PT. 
Gramedia Asri Media Cabang Emerald Bintaro jelas ditemukan bahwa 
motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan ada PT. Gramedia 
Asri Media Cabang Emerald Bintaro. Dengan adanya motivasi yang 
mendorong semngat kerja karyawan akan menimbulkan efek pada kualitas 
yang dimiliki karyawan. Adapun penelitian Absah, dkk, (2014) bahwa motivasi 
guru berpengaruh positif terhadap kinerja. Dapat disimpulkan bahwa sebuah 
motivasi yang diberikan dapat memberikan landasan bagi karyawan untuk 
menunjang kinerjanya, sebab semakin bagus motivasi yang diberikan maka 
semakin yakin karyawan untuk menunjukan kualitas kinerjanya. Kemudian ada 
teori lain yang menyatakan motivasi memiliki berpengaruh positif terhadap 
kinerja karyawan. Hal ini sejalan dengan Theodora (2015) pada PT. Sejahtera 
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Motor Gemilang dimana dinyatakan bahwa motivasi memiliki pengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan PT. Sejahtera Motor Gemilang. 
Motivasi yang diberikan berupa peningkatan motivasi kerja serta 
komitmen yang ditanamkan kepada karyawan yang dapat dilakukan dengan 
cara memberikan kemungkinan untuk mendapatkan hadiah kepada mereka 
yang berprestasi tinggi, sikap dan etitut dan semua mempunyai motivasi yang 
tinggi sehingga kinerja karyawan pun akan meningkat (Shaleh, dkk, 2018, hal. 
12). Adapun menurut Indra dan Siswandi (2009, hal. 75) menyatakan bahwa 
motivasi merupakan proses sistematis dengan manajemen individu 
ditingkatkan keahliannya, pengetahuannya atau sikapnya guna memperlancar 
tugas yang diberikan kepadanya dalam rangka mencapai tujuan organisasi serta 
kinerja karyawan tersebut. Untuk penguatan pengaruh motivasi terhadap 
kinerja dimana karyawan merasa motivasi kerja mereka yang diterapkan 
perusahaan sudah memuaskan maka hal ini yang sangat positif dalam 
meningkatkan kinerja. Pada saat pemimpin melaksanakan tanggung jawab 
dalam memberikan dorongan atau motivasi kepada karyawan, sehingga 
mempengaruhi pada peningkatan kinerja karyawan. Pada prinsipnya motivasi 
yang diberikan pimpinan dengan maksimal akan berdampak positif bagi kerja 
setiap karyawan dalam melaksanakan pekerjaan. 
 Motivasi kerja Islam merupakan komitmen terkait pekerjaan yang berasal 
dari hubungan seorang karyawan dengan banyak orang bekerja untuk mengejar 
materi belaka demi kepentingan duniawi, mereka tak sedikitpun mempedulikan 
kepentingan akhirat kelak. Oleh karena itu sebaiknya pekerja perlu memiliki 
motivasi yang dapat memberikan kepribadian yang baik dan dibenarkan oleh 
Islam (Anoraga, 2015). 
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 Sebagaimana firman Allah dalam Al-Quran surat Al-Qashash ayat (28):77  
yang berbunyi: 
 
Artinya: Dan carilah pada apa yang telah dianugerahkan Allah kepadamu 
(kebahagiaan) negeri akhirat, dan janganlah kamu melupakan bahagianmu dari 
(kenikmatan) duniawi dan berbuat baiklah (kepada orang lain) sebagaimana 
Allah telah berbuat baik, kepadamu, dan janganlah kamu berbuat kerusakan di 
(muka) bumi. Sesungguhnya Allah tidak menyukai orang-orang yang berbuat 
kerusakan. (Q.S Al-Qashash ayat (28):77). 
Tujuan pemberian menurut perspektif Islam merupakan mencari nafkah 
dalam Islam adalah sebuah kewajiban. Islam adalah agama fitrah, yang sesuai 
dengan kebutuhan manusia, diantaranya kebutuhan fisik. Dan, salah satu cara 
memenuhi kebutuhan fisik itu ialah dengan bekerja. Motivasi kerja dalam Islam 
itu diberi untuk mencari nafkah yang merupakan bagian dari ibadah. Motivasi 
kerja dalam Islam bukanlah untuk mengejar hidup hedonis, bukan juga untuk 
status, apa lagi untuk mengejar kekayaan dengan segala cara, tapi untuk beribadah 
(Harahap, 2016). 
Secara umum motivasi kerja terdiri dari motivasi intrinsik dan ekstrinsik. 
Motivasi intrinsik merupakan motivasi yang berasal dari dalam diri seseorang, 
tanpa dipengaruhi oleh kondisi eksternal. Sedangkan motivasi ekstrinsik adalah 
motivasi kerja yang sangat dipengaruhi oleh kondisi lingkungan luar. Dalam 
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penelitian ini, motivasi para guru dilihat berdasarkan kebutuhan yang menyeluruh, 
seperti: kebutuhan fisiologis, kebutuhan sosial, kebutuhan penghargaan dan 
kebutuhan aktualisasi diri, yang merupakan dorongan untuk mewujudkan kinerja 
mereka semaksimal mungkin. Terpenuhinya berbagai kebutuhan tersebut akan 
sangat menentukan, apakah seorang karyawan akan dapat mewujudkan kinerjanya 
dengan baik atau tidak. Pemenuhan akan berbagai kebutuhan tersebut harus tetap 
dijaga dan dipelihara (Absah, dkk, 2014, hal. 5).  
Murti dan srimulyani (2013, hal. 15) yang menyatakan  bahwa manusia 
adalah makhluk sosial yang berkeinginan. Keinginan dan kebutuhan terjadi secara 
terus-menerus dan hanya akan berhenti bila akhir hayatnya tiba. Suatu kebutuhan 
yang telah dipuaskan tidak menjadi alat motivator bagi pelakunya, hanya 
kebutuhan yang belum terpenuhi yang akan menjadi motivator. Hal ini dapat 
terjadi karena karyawan yang merasa puas karena telah dipenuhi kebutuhannya 
oleh manajemen dapat bekerja secara optimal. Belum optimalnya kerja seorang 
karyawan dibatasi oleh adanya kebijakan atasan misalnya berhubungan dengan 
waktu lembur, yaitu karyawan yang telah terpuaskan kebutuhannya merasa bahwa 
manajemen telah memberikan penghargaan kepada dirinya sehingga dia merasa 
harus bekerja dengan profesional artinya apabila terdapat pekerjaan yang melekat 
pada dirinya yang sampai dengan jam kerja belum selesai tetapi dapat diselesaikan 
hari tersebut, karyawan tersebut bermaksud untuk menyelesaikannya karena 
dedikasi dan loyalitas terhadap pekerjaannya meskipun tidak diperhitungkan 
waktu lembur. Tetapi pihak manajemen menentukan bahwa sesuai ketentuan yang 
ada hal tersebut tidak diperkenankan, akhirnya karyawan tersebut akan 
menyelesaikan pada hari berikutnya. Hal inilah yang salah satunya menjadi suatu 
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pertimbangan dan alasan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 
 Kinerja karyawan dapat ditingkatkan dengan memberikan contoh yang 
baik dari seorang pemimpin, memotivasi karyawan dan selalu memperhatikan 
karyawan dalam bekerja. Kepemimpinan juga merupakan proses mempengaruhi 
atau memberi contoh oleh pemimpin kepada bawahannya dalam upaya mencapai 
tujuan organisasi. Sebagai proses, kepemimpinan difokuskan kepada apa yang 
dilakukan oleh para pemimpin, yaitu proses di mana para pemimpin menggunakan 
pengaruhnya untuk memperjelas tujuan organisasi bagi para karyawan, bawahan, 
atau yang dipimpinnya, memotivasi mereka untuk mencapai tujuan tersebut, serta 
membantu menciptakan suatu budaya produktif dalam organisasi (Potu, 2013 hal. 
1210). Motivasi memberikan pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Menurunnya motivasi karyawan dapat disebabkan karena 
kurangnya perhatian perusahaan terhadap karyawan, oleh karena itu perusahaan 
harus membuat sebuah sistem “reward” yang baik untuk karyawan sehingga 
mereka dapat termotivasi untuk bekerja dan menghasilkan karya yang baik. 
Karyawan akan termotivasi jika mendapatkan pujian dari pimpinan, perhatian dari 
pimpinan, dan juga mendapatkan bonus dan tunjangan dari perusahaan Apabila 
motivasi menjadi baik, maka kinerja karyawan akan meningkat. Penelitian ini 
didukung oleh Octaviana dan Ariefiantoro (2011) yang berjudul Pengaruh 
Moivasi Kerja, Kepemimpinan, Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan (Studi Kasus Pada Karyawan Kontraktor PT. Wineh Pandawangi 
Semarang) yang diperoleh hasil motivasi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 
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Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, maupun penelitian 
terdahulu yang telah dikemukakan diatas mengenai motivasi terhadap kinerja. 
Maka dapat disimpulkan bahwa secara parsial motivasi berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja. 
3. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Dan Motivasi Terhadap Kinerja 
Karyawan 
Berdasarkan hasil uji F (uji Simultan) mengenai adanya pengaruh gaya 
kepemimpinan (X1) dan motivasi (X2) terhadap kinerja (Y) yang menyatakan 
uji F dengan nilai Fhitung adalah 63,232 sedangkan Ftabel adalah 3,134. Hal 
ini berarti Fhitung > Ftabel (63,232 > 3,134) artinya H0 ditolak, maka dapat 
disimpulkan bahwa variabel gaya kepemimpinan dan motivasi berpengaruh 
terhadap kinerja. Dimana kondisi ini menyatakan bahwa adanya gaya 
kepemimpinan yang baik, dan terus memberikan motivasi maka akan 
membawa manfaat dan terpacu karyawan untuk giat bekerja, sehingga 
tercapainya kinerja karyawan. Hal ini, sejalan dengan penelitian Gutterres dan 
Supartha, (2016) bahwa gaya kepemimpinan dan motivasi berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja guru pada SMUN 2 Baucau. Adapun penelitian 
Absah dan Lumbanraja, (2014) bahwa gaya kepemimpinan dan motivasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru pada SMP N 1 
Pandan. Selanjutnya Gaya kepemimpinan dan motivasi memiliki pengaruh 
positif yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini sejalan dengan Walsa 
dan Ratnasari (2016) pada PT Citra Pembina Pengangkutan Industries Batam 
dimana dinyatakan bahwa gaya kepemimpinan dan motivasi berpengaruh positif 
 105 
yang signifikan terhadap kinerja karyawan PT Citra Pembina Pengangkutan 
Industries Batam. Kemudian Pada kondisi di lapangan dalam penelitian ini 
menjelaskan bahwa dengan adanya gaya kepemimpinan yang demokratis yaitu 
keterbukaan terhadap saran, kritik dan pendapat dari bawahan sehingga pimpinan 
mampu menghasilkan keputusan yang dapat meningkatkan kualitas kerja 
karyawan tersebut. Salah satu keputusan yang diambil oleh pimpinan yaitu 
memberikan kebebasan dalam bekerja bagi karyawan, di mana kebebasan dalam 
bekerja ini mampu mendorong karyawan untuk meningkatkan kuantitas 
produk/jasa yang dihasilkan yang berdampak terhadap kepuasan pelanggan. 
Dengan kata lain kinerja karyawan akan meningkat sejalan dengan perbaikan gaya 
kepemimpinan di PT Pacific Palmindo Industri Medan. Dan terlihat bahwa 
motivasi yang diberikan meliputi fiologis atau kebutuhan fisik yang dapat 
memberikan bonus, uang tunai, penghargaan dari pimpinan, selanjutnya motivasi 
terkait keamanan yang meliputi adanya jaminan sosial, dana pengsiun, tunjangan 
kesehatan, asuransi kesehatandan motivasi terkait sosial, penghargaan serta 
aktualisasi diri dapat mendorong para karyawan PT Pacific Palmindo Industri 
Medan untuk meningkatkan kinerjanya. Maka dapat dinyatakan bahwa gaya 
kepemimpinan dan motivasi dapat berpengaruh secara sendiri-sendiri terhadap 
kinerja karyawan di PT Pacific Palmindo Industri Medan. Dari teori yang telah 
ada dapat disimpulkan bahwa kinerja yang dihasilkan oleh karyawan didalam 
perusahaan/organisasi, semua itu tidak terlepas dari pada variabel yang 
mempengaruhinya yaitu dua diantaranya adalah gaya kepemimpinan dan 
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motivasi. Adapun penelitian Tampi (2014) bahwa gaya kepemimpinan dan 
motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.  
Menurut Amaliah, dkk, (2013, hal. 167) dalam pandangan ekonomi Islam, 
Kinerja merupakan (hasil kerja) terkait dengan segala sesuatu yang telah 
dilakukan oleh seorang individu relevan dengan standar tertentu. Terkait dengan 
kinerja manusia, Allah mengungkapkannya dalam bentuk pahala dan siksa. Ketika 
manusia melaksanakan segala perintah Allah maka Allah memberinya pahala. 
Sebaliknya ketika manusia melanggar aturan yang telah digariskan-Nya, maka 
Allah akan mengazabnya dengan siksa yang pedih, sebagaimana dijelaskan dalam 
beberapa ayat dalam Al-Quran diantaranya Surah Al-Kahf ayat 87-88 yang 
berbunyi: 
 
Artinya: Berkata Dzulkarnain: "Adapun orang yang aniaya, Maka Kami kelak 
akan mengazabnya, kemudian Dia kembalikan kepada Tuhannya, lalu Tuhan 
mengazabnya dengan azab yang tidak ada taranya. Adapun orang-orang yang 
beriman dan beramal saleh, Maka baginya pahala yang terbaik sebagai 
balasan, dan akan Kami titahkan kepadanya (perintah) yang mudah dari 
perintah-perintah kami". (Q.S Al-Kahf (18): 87-88). 
Menurut Hakim (2006, hal. 263) kinerja dalam Islam merupakan bentuk 
atau cara individu dalam mengaktualisasikan diri. Kinerja yang bentuk nyata dari 
nilai, kepercayaan, dan pemahaman yang dianut serta dilandasi prinsip-prinsip 
moral yang kuat dan dapat menjadi motivasi untuk melahirkan karya bermutu. 
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 Allah SWT berfirman dalam Al-Qur’an surah Al-jumu’ah ayat 10-11 yang 
berbunyi : 
 
Artinya: Apabila telah ditunaikan shalat, Maka bertebaranlah kamu di muka 
bumi; dan carilah karunia Allah dan ingatlah Allah banyak-banyak supaya 
kamu beruntung. Dan apabila mereka melihat perniagaan atau permainan, 
mereka bubar untuk menuju kepadanya dan mereka tinggalkan kamu sedang 
berdiri (berkhotbah). Katakanlah: "Apa yang di sisi Allah lebih baik daripada 
permainan dan perniagaan", dan Allah Sebaik-baik pemberi rezki. (Q.S Al-
Jumu’ah (62): 10-11). 
Dalam Islam memberikan penilaian kinerja dengan cara mengukur 
keberhasilan kinerja yang dilakukan dengan membandingkan hasil yang telah 
dicapai. Dalam ajaran Islam penilaian kinerja merupakan sesuatu yang telah 
diajarkan, baik kerja duniawi maupun penilaian kinerja di akhirat. (IBI 2015, hal. 
33). Disisi lain Menurut Hidayat (Amaliah, dkk, 2013, hal. 167) penilaian kinerja 
dalam Islam menyuruh umatnya untuk bekerja kerja dengan diikuti oleh berbagai 
perangkat pengamannya seperti nilai-nilai moral, yaitu akhlaq atau etika. Akhlaq 
ini dapat mengantarkan berbagai profesi dengan selamat mencapai tujuanya 
berupa ibadah yang ikhlas kepada Allah. Adapun menurut Mauliza, dkk, (2016, 
hal. 188) penilaian kinerja dalam Islam merupakan hasil suatu kepercayaan 
seorang muslim, bahwa kerja mempunyai kaitan dengan tujuan hidupnya, yaitu 
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memperoleh perkenan dari Allah SWT. Berkaitan dengan ini, penting untuk 
ditegaskan pada dasarnya, Islam adalah agama amal atau kerja (praxis). 
Iriyanto, dkk, (2016, hal. 21) lebih luas mengemukakan gaya 
kepemimpinan menurut Islam merupakan gaya kepemimpinan seseorang dalam 
memimpin yang memilki sikap amanah, ikhlas, dan cerdas serta bersikap baik 
kepada karyawan dengan menunjukkan kebijaksanaannya. Adapun Djunaedi 
(2005, hal. 56) menegaskan bahwa seorang pemimpin sejati adalah seseorang 
yang sungguh-sungguh mengenali dirinya (qolbu-nya) dan dapat mengelola dan 
mengendalikannya (self management atau qolbu management). 
Maka esensi kepemimpinan dalam Islam telah dikemukakan Allah SWT 
dalam Surah Ali-Imran ayat 28, yang berbunyi: 
 
Artinya: Janganlah orang-orang mukmin mengambil orang-orang kafir 
menjadi wali dengan meninggalkan orang-orang mukmin. Barang siapa 
berbuat demikian, niscaya lepaslah ia dari pertolongan Allah, kecuali karena 
(siasat) memelihara diri dari sesuatu yang ditakuti dari mereka. dan Allah 
memperingatkan kamu terhadap diri (siksa)-Nya. Danhanya kepada Allah 
kembali (mu) (Q.S. Ali-Imran (3):28). 
Adapun dalam menilai apakah perusahaan tersebut dapat dikatakan sukses 
atau tidaknya dapat dilihat dari kinerja karyawan perusahaan tersebut. Meningkat 
atau tidaknya kinerja karyawan dapat berdampak pada kehidupan perusahaan. 
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Jadi, dapat dikatakan bahwa memang gaya kepemimpinan, motivasi dan kinerja 
karyawan memiliki keterkaitan dan saling berpengaruh satu sama lain (Ithri dan 
Cahyono, 2018, hal. 142). Selain itu Miftah (2012) menyatakan bahwa pemimpin 
yang baik haruslah mampu memotivasi pegawainya dalam bekerja. Disamping 
kepemimpinan, faktor motivasi juga dapat mempengaruhi kinerja pegawai. 
Motivasi yang dimiliki seseorang adalah merupakan potensi, dimana seseorang 
belum tentu bersedia untuk mengerahkan segenap potensi yang dimilikinya untuk 
mencapai hasil yang optimal, sehingga masih diperlukan adanya pendorong agar 
seorang pegawai mau bekerja sesuai dengan keinginan organisasi (Cahyono, 
2012). Yang menguatkan dari teori ini adalah kinerja karyawan merupakan hasil 
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam 
melakasankan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan padanya 
dan motivasi kerja akan meningkat apabila mendapatkan seorang pemimpin yang 
baik dan bertanggung jawab. Gaya kepemimpinan yang baik dapat memacu 
karyawan untuk bekerja secara disiplin, yaitu mampu memenuhi standar kerja, 
norma-norma atau aturan yang telah ditetapkan. Motivasi yang tinggi akan 
memacu kinerja dalam berkerja. Motivasi kerja akan dapat diwujudkan ketika 
kepemimpinan dalam organisasi berlangsung dengan baik. Kepemimpinan akan 
menanamkan pengaruh untuk memotivasi karyawan sehingga mereka mau bekerja 
sesuai dengan pencapaian tujuan yang dikehendaki. Pemimpin berusaha agar 
anggotanya mau dan mampu bekerja dengan baik. Pentingnya peranan 
kepemimpinan dalam usaha mencapai tujuan organisasi, sehingga dapat dikatakan 
bahwa sukses atau gagalnya suatu organisasi sebagian besar ditentukan oleh 
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kualitas kepemimpinan yang dimiliki oleh orang-orang yang diserahi tugas 
memimpin dalam organisasi yang bersangkutan.  
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, dan teori maupun 
penelitian terdahulu yang telah dikemukakan diatas mengenai gaya 
kepemimpinan dan motivasi terhadap kinerja maka dapat disimpulkan bahwa 
gaya kepemimpinan dan motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja. 
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BAB V 
KESIMPULAN DAN SARAN 
 
A. Kesimpulan  
Berdasarkan hasil analisis yang telah dibahas sebelumnya maka dapat ditarik 
kesimpulan terdapat permasalahan pada PT Pacific Palmindo Industri Medan, 
diantaranya pimpinan belum mampu menyelesaikan persoalan perkerjaan yang 
terjadi didalam perusahaan, kurangnya pemberian motivasi berupa gaji yang 
diberikan pimpinan pada karyawan. Hal ini berkaitan dengan kinerja karyawan 
yang kurang optimal dalam mengerjakan perkerjaan yang tepat waktu, serta 
ketidakpuasan kerja yang disebabkan menurunya prestasi karyawan.  
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh 
gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. Dan motivasi terhadap kinerja 
karyawan serta pengaruh gaya kepemimpinan dan motivasi terhadap kinerja 
karyawan pada PT Pacific Palmindo Industri Medan. 
Adapun sampel yang dilakukan dengan menggunakan probability sampling 
pada penelitian ini adalah sebanyak 70 responden yang merupakan karyawan PT 
Pacific Palmindo Industri Medan. Hasil ini dikumpulkan melalui kuesioner, 
wawancara dan dokumentasi yang diproses dan analisis dengan menggunakan 
Corrected Item Total dan uji reabilitas menggunakan Cronbach Alpha, lalu 
digunakan Regresi Linear Berganda, setelah itu dilakukan Uji Hipotesis dalam 
penelitian ini. Peneliti menggunakan Uji t, dan Uji F serta melakukan uji 
determinasi. 
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 Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh signifikan dan 
positif variabel gaya kepemimpinan terhadap variabel kinerja karyawan pada PT 
Pacific Palmindo Industri Medan yang ditunjukkan dari hasil thitung sebesar 
(4,534) > ttabel (1,995) dengan nilai signifikan 0,000 < 0,05, terdapat pengaruh 
signifikan dan positif variabel motivasi terhadap variabel kinerja karyawan pada 
PT Pacific Palmindo Industri Medan yang ditunjukkan hasil thitung sebesar 
(7,083) > ttabel (1,995) dengan nilai signifikan 0,000 < 0,05, dan secara simultan 
juga terdapat pengaruh antara gaya kepemimpinan dan motivasi terhadap 
variabel kinerja karyawan, fhitung sebesar 63,232 > 3,134 ftabel dengan nilai 
signifikan 0,000 dibawah 0,05. Dengan R Square yaitu sebesar 0,628 atau 62,8% 
yang artinya pengaruh gaya kepemimpinan dan motivasi terhadap kinerja 
karyawan sedangkan sisanya 37,2% dapat dijelaskan oleh variabel lain yang 
tidak teliti. 
 
B. Saran  
 Berdasarkan kesimpulan yang telah dikemukakan dalam penelitian ini, 
maka dapat dikemukakan saran sebagai berikut : Pertama, diharapkan kepada 
PT Pacific Palmindo Industri Medan untuk dapat lebih meningkatkan gaya 
kepemimpinan sehingga dengan demikian karyawan dapat menjalankan 
komunikasi agar selalu terjaga keharmonisan dengan bawahan. Sedangkan 
yang Kedua, motivasi pada PT Pacific Palmindo Industri Medan sudah cukup 
baik dan dapat dipertahankan yang bertujuan untuk membangun semangat 
kerja dan menciptakan kualitas para karyawan agar bekerja dengan baik dan 
meningkatkan profit perusahaan. Dan yang Ketiga, dalam meningkatkan 
kinerja karyawan yang kurang optimal perlu adanya pemimpin yang bijak, 
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adanya gaya kepemimpinan yang baik dan pemberian motivasi yang 
mendukung semangat kerja karyawan. Hal ini akan menjadi gambaran untuk 
meningkatkan kinerja para karyawan. 
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